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El presente Trabajo de Investigación, tiene como título “Clima Institucional y 
Relaciones Humanas según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan 
de Miraflores, 2012”. 
 
El presente trabajo de investigación está constituido en los siguientes capítulos: 
 
En el Capítulo I, planteamiento del problema, que comprende: Realidad 
Problemática sobre la relación del Clima Institucional y Relaciones Humanas, 
asimismo comprende la formulación del problema, justificación, objetivos de la 
investigación. En el Capítulo II, marco referencial, que comprende los 
antecedentes, marco teórico de las variables Clima Institucional y Relaciones 
Humanas desde el modelo teórico educativo, así como la perspectiva teórica de la 
investigación. En el Capítulo III, hipótesis y variables, que comprende: Las 
hipótesis, identificación de variables, descripción de variables y operacionalización 
de variables. En el Capítulo IV, marco metodológico, que comprende: Tipo de 
investigación, población, muestra y muestreo, criterios de selección, técnicas e 
instrumentos de recolección de datos, validación, confiabilidad del instrumento, 
procedimiento de recolección de datos, método de análisis e interpretación de datos 
y consideraciones éticas. En el Capítulo V, resultados comprende: Presentación de 
resultados y contrastación de las hipótesis. VI. Discusión; finalmente, conclusiones, 
sugerencias, referencias bibliográficas y anexos, que comprende: Matriz de 
consistencia, instrumentos, validación de los instrumentos, la confiabilidad de los 
instrumentos, las autorizaciones para la investigación y la data. 
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La presente investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación entre 
Clima Institucional y Relaciones Humanas según los docentes de la RED 12 de la 
UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012, La población es de 140 docentes, la 
muestra fue censal, en los cuales se han empleado la variable: Clima Institucional 
y Relaciones Humanas. 
 
El método empleado en la investigación fue el hipotético - deductivo. Esta 
investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental de nivel descriptivo  
correlacional de corte transversal, que recogió la información en un período 
específico, que se desarrolló al aplicar los instrumentos: Cuestionario Clima 
Institucional, el cual estuvo constituido por 32 preguntas en la escala de Likert 
(Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre) y el Cuestionario de 
Relaciones Humanas, el cual estuvo constituido por 30 preguntas, en la escala de 
Likert (Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre), que brindaron 
información acerca del Clima Institucional y la Relaciones humanas, a través de la 
evaluación de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan gráfica y 
textualmente. 
 
La investigación concluye en que existe evidencia para afirmar que el Clima 
Institucional se relaciona significativamente con las Relaciones Humanas según los 
docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores 2012, siendo el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.689, represento una modera 
correlación entre la variables. 
 





The present study was overall goal, determine the relationship between institutional 
climate and Relationships as teachers of RED 12 UGELs San Juan de Miraflores 
01, 2012, the population is 140 teachers, the sample was census, in which have 
used the variable: Institutional Climate and Relationships. 
 
The method used in the research was the hypothetical-deductive. This research 
used for purpose non-experimental design correlational level cross section, which 
collected information on a specific period, which was developed to implement the 
instruments: Questionnaire Institutional Climate, which consisted of 32 questions on 
the Likert scale (Never, Hardly ever, sometimes, almost always, always) and 
Questionnaire Relationship, which consisted of 30 questions on the Likert scale 
(never, rarely, sometimes, almost always, always) that They provided information 
about the Climate and Institutional Relationships, through evaluating its various 
dimensions, whose results are presented graphically and textually. 
 
The research concludes that there is evidence to say that the institutional 
climate is significantly related to human relations as teachers of RED 12 UGELs 01 
San Juan de Miraflores 2012, with the correlation coefficient Spearman Rho in 
0.689, I represented a moderate correlation between variables. 
 





Las relaciones humanas hoy en día juega una papel muy importante en las 
organizaciones, tanto empresariales, educativas culturales, sociales, políticas a 
nivel mundial. Las organizaciones, por otro lado requieren de líderes que involucren 
y comprometan a todos sus integrantes en el logro de los objetivos institucionales. 
 
Así mismo se sabe que para nadie es un secreto que el verdadero papel de 
las instituciones educativas es abordar el complejo trabajo que las sociedades 
necesitan para lograr la formación de las nuevas generaciones, convirtiéndose 
entonces ésta en ese taller de elaboración, en ese poderoso bastión ideológico. 
 
Se infiere que las instituciones educativas es un complejo contexto 
sociocultural alimentado por la interacción humana, la cual, vista desde la 
orientación, implica una de sus áreas, como es la personal y social, producto de la 
interacción entre los actores escolares fundamentales, entre los que se destacan 
docentes y directivos. En este complejo contexto constituyen factores de 
importancia las relaciones humanas y el clima institucional, las cuales determinan, 
en buena parte, la configuración de la cultura que caracteriza a la institución 
educativa, entendiendo “cultura” como el rasgo distintivo de cada institución 
educativa formado valores, creencias, actitudes de los miembros; y que influye en 
la calidad de su acción. 
 
Aquí la orientación educativa puede aportar herramientas que permitan a 
docentes y directivos, actuar y mejorar en los procesos de comunicación y 
establecimiento de relaciones humanas. En cuanto a las relaciones humanas y el 
clima institucional en el ámbito escolar, se han desarrollado a nivel Latinoamérica 
diversas investigaciones, que demuestran que en las instituciones educativas del 
nivel de Educación Básica, existen barreras comunicacionales (semánticas) que 
ocasionan conflictos en las relaciones humanas. Esta situación podría generar 
limitaciones en la participación de los docentes en la solución de los problemas 
existentes dentro de la comunidad educativa y en procesos de mejoramiento de la 




Ahora bien, las relaciones humanas y clima institucional están unidas de 
manera indisoluble y deben existir en las instituciones para que sean de excelencia 
y calidad. La existencia de un proceso de relaciones humanas óptimas al igual que 
el establecimiento de clima institucional favorables no se concreta en el plano de la 
realidad de las instituciones Educativas. Esto indica que desde hace mucho tiempo, 
la educación ha venido sufriendo el resquebrajamiento de relaciones humanas a 
nivel mundial. 
 
En el Perú, también la relación entre docentes no es tan buena, se dan celos 
profesionales, formación de grupos cerrados y con respecto a la relación entre 
docentes y directivos es vertical. como vemos las que más destacan son 
dificultades que no influyen positivamente en el logro del aprendizaje significativo 
de los estudiantes y es un signo que las instituciones educativas carecen de líderes 
participativos democráticos, este menoscabo afecta el clima institucional de las 
instituciones educativas, perjudica a los docentes, disminuye la voluntad del 
personal administrativo y afecta a los estudiantes, se refleja en las relaciones 
humanas de sus miembros de las instituciones, en el estado de ánimo que influye 
en el desarrollo del trabajo educativo y no permite el óptimo trabajo educativo. Por 
ello se efectuó varias reformas educativas, conocidas como descentralización, la 
cual produjo unos cambios institucionales, permitiendo mayor autonomía y 
espacios para la autogestión sin desligarse de los aspectos suscritos en las 
políticas del ámbito central. 
 
Esta reforma exigió de los actores escolares nuevas formas de asumir lo 
relativo al trabajo escolar, en todos los ámbitos, tales como lo organizativo, lo 
administrativo y especialmente lo pedagógico, donde la práctica escolar se asumiría 
de manera diferente, enfatizando el desarrollo de proyectos regionales, la formación 
de equipos, entre otros. Ello hacía más pertinente la comunicación y las relaciones 
humanas entre los docentes, directivos y los demás miembros que hacen vida 
activa en la institución. 
El estudio del “Clima Institucional y Relaciones Humanas según los docentes 
de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012” tiene como hipótesis, 
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el clima institucional se relaciona significativamente con las relaciones humanas 
según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012, 
cuyo objetivo fue determinar la relación que existe entre el clima institucional y las 
relaciones humanas según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores 2012, como un aporte al análisis, descripción y explicación de las 





















1.1. Realidad Problemática 
 
En el contexto mundial, en instituciones educativas, los directores han aplicado 
teorías y utilizado instrumentos de gestión del ámbito empresarial, adaptándolas 
a la realidad educativa de su institución como son la administración del capital 
humano, motivación de los trabajadores, clima institucional, cultura 
organizacional, relaciones humanas, planeamiento estratégico, entre otros, los 
cuales hoy en este sector son los denominados Proyecto Educativo Institucional, 
Proyecto Curricular Institucional, Planes Anuales de Trabajo, planes de mejora 
institucional, informes de gestión anual, y otros que son diseñados en el proceso 
educativo, con el fin de alcanzar los objetivos y metas de la institución educativa. 
 
En toda institución, ya sea empresarial o educativa, la participación de las 
personas es importante y trascendente para una buena convivencia y un óptimo 
desempeño profesional. En el ámbito educativo la colaboración de los agentes 
educativos, específicamente de directores y docentes, las relaciones humanas 
en el clima institucional educativo es importante en la percepción que tienen los 
miembros de la institución, respecto de las condiciones en las que se 
desenvuelven y que derivan del tipo de interacciones sociales y relaciones 
humanas. En las instituciones educativas se debe fomentar un estilo de 
convivencia democrática en un marco de respeto a los derechos humanos y 
cumplimiento de deberes y responsabilidades. 
 
En la actualidad nos encontramos frente a un mundo globalizado y la 
tendencia al individualismo es cada vez más frecuente, convirtiéndose de esta 
forma en una característica del perfil del hombre actual que busca su propia 
satisfacción por sobre los intereses sociales. 
 
Es por ello que, el desarrollo de las relaciones humanas es de vital 
importancia en el desarrollo de toda institución educativa, en tal sentido existen 
aportes teóricos en investigaciones a nivel nacional e internacional y como la de 
los venezolanos Peinado y Vallejo quienes investigaron sobre “Factores que 
influyen en el clima organizacional de la Escuela de Administración, Núcleo de 
Sucre, Universidad de Oriente”, así mismo, Gutiérrez (2006) realizó su 
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investigación titulada “Influencia de las relaciones humanas en el clima 
institucional y calidad educativa”. A nivel nacional encontramos investigaciones 
como la de Arteaga, quién investigó sobre el “Grado de relación entre liderazgo, 
relaciones humanas y el clima organizacional”. Mestres (2006) investigaron 
sobre un “programa de mejoramiento del clima institucional y su influencia en el 
desempeño laboral”. 
 
Existe una decadencia en la profundización de las relaciones humanas, a 
pesar de que el avance tecnológico de hoy nos permite estar conectados con 
personas de todo el mundo, convirtiéndose en uno de los principales males de 
la globalización, el vacío producido por una interacción superflua que no apunta 
más que a la propia satisfacción. 
 
En las Instituciones Educativas de la UGEL 01 de San Juan de Miraflores, 
las relaciones humanas entre los docentes no son positivas, probablemente sea 
debido a la existencia de innumerables conflictos, relaciones sociales 
resquebrajadas, formación de grupos de intereses personales, entre otras; que 
se presentan entre el personal directivo, docentes y administrativos de las 
instituciones, por ende, según algunos docentes, el clima en la institución 
también no son favorables, repercutiendo en las actividades académicas. Es así, 
que las relaciones humanas pueden ser una de las variables que viene 
incidiendo en el clima institucional de dichas instituciones, por ello la razón de 
comprobar estas percepciones a través de la presente investigación. 
 
Según Zaldívar (citado en Aguilarte, Calcurián y Ramírez, 2010, p.21) “un 
individuo competente en el desempeño de sus relaciones humanas, es aquel 
que cuenta con recursos personológicos, que le permiten utilizar y manejar de 
manera acertada y efectiva sus habilidades comunicativas, en dependencia de 
los diferentes contextos sociales en los que se desenvuelve”. El autor resalta la 
importancia de la comunicación  
Chiavenato (2009) al respecto manifiesta que "Una organización sólo existe 
cuando dos o más personas se juntan para cooperar entre sí y alcanzar objetivos 




Así mismo Bris (2003) plantea que el clima o ambiente de trabajo constituye 
uno de los factores determinantes y facilita, no sólo los procesos organizativos y 
de gestión, sino también de innovación y cambio.  
 
Basándonos en las citas anteriores, se debe destacar que el logro de esos 
objetivos comunes sólo puede concretarse sí las personas que interactúan en 
las instituciones educativas, establecen un contrato psicológico lo 
suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma; actuando de 
manera armónica con las normas, valores, estilos de comunicación, 
identificación y liderazgo, comportamientos, creencias, lenguajes y símbolos de 
la organización que debe existir en toda Institución Educativa. 
 
En tal sentido, en las Instituciones Educativas de la RED 12 de la UGEL 01 
San Juan de Miraflores 2012, el grado de influencia de las relaciones humanas 
en el clima institucional percibido por los docentes, siendo algunos de ellos 
quienes manifiestan que las dos variables en estudio no tienen niveles 
favorables. 
 
1.2. Formulación del Problema. 
 
1.2.1. Problema General 
 
¿Qué relación existe entre el clima institucional y las relaciones humanas según 




1.2.2. Problemas Específicos 
 
Problema Específico 1 
 
¿Qué relación existe entre el clima institucional y la interacción humana según 
los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012? 
 
Problema Específico 2 
 
¿Qué relación existe entre el clima institucional y las normas de convivencia 
según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012? 
 
Problema Específico 3 
 
¿Qué relación existe entre el Clima institucional y la empatía según los docentes 
de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012? 
 




La presente investigación aporta conocimientos sobre las relaciones humanas, 
y sobre sus dimensiones como el nivel de comunicación, trabajo en equipo y 
organización. También existe aporte teórico de la variable clima institucional, se 
propone un cuestionario que evalúa el nivel de relaciones humanas ejercida por 
los docentes así mismo un cuestionario sobre el clima institucional, y que pueden 






La presente investigación aporta la presentación metodológica de una 
investigación correlacional y explicativa, la elaboración de una matriz de 
operacionalización de variables coherente al estudio y con la presentación de 




Los estudiantes son la razón de ser del sistema educativo. Es por esta razón los 
actores educativos debe diseñar el currículo escolar, que para el logro de metas 
y objetivos les permitan interactuar entre sí, y que se sientan bien dentro de la 
institución y sean parte de ella. Sólo un ambiente adecuado hace posible la 
existencia del compromiso para desarrollar óptimamente las relaciones humanas 
y por ende, lograr las metas establecidas en el currículo escolar. A través del 
desarrollo de esta investigación aspiramos contribuir al mejoramiento del clima 
institucional y de las relaciones interpersonales de las instituciones educativas 




Esta investigación se realiza con la finalidad de mejorar las condiciones laborales 
y mejorar el servicio educativo de la institución. Por ello, algunos factores como 
la comunicación que implica múltiples interacciones que abarcan la transmisión 
de ideas, opiniones e inquietudes; por lo que juega un papel muy importante para 
el buen desempeño de las organizaciones, ya que así los sujetos conocen mejor 
sus actividades o tareas, logrando un mejor desempeño en sus labores. El 
estudio del clima institucional permite comprender las conductas de las personas 
dentro de la administración, además, constituye un diagnóstico para el 
mejoramiento de la calidad de vida de las personas en su lugar de trabajo, y para 






Cuando estamos en presencia de una explicación que no es científica, tampoco 
lingüística, mucho menos filosófica o histórica pero que nos lleva de la manera 
más sencilla a la búsqueda de la razón estamos ante la epistemología. Es 
necesario que los docentes, directivos y administrativos de las instituciones 
educativas reflexionen sobre la razón de los conocimientos, de los fundamentos 
para que las relaciones humanas y clima institucional sean favorables para que 





1.4.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación que existe entre el clima institucional y las relaciones 
humanas según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012 
 
1.4.2. Objetivos Específicos 
 
Objetivo Específico 1 
 
Determinar la relación que existe entre el clima institucional y la interacción 
humana según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
 
Objetivo Específico 2 
 
Determinar la relación que existe entre el clima institucional y las normas de 






Objetivo Específico 3 
 
Determinar la relación que existe entre el clima institucional y la empatía según 


























Para la realización del presente trabajo de investigación se buscaron 
antecedentes en las bibliotecas de diferentes instituciones educativas nacionales 
y medios informáticos electrónicos. De las cuales, por relacionarse con el tema 
o con una de las variables en estudio se tomó pertinente describir los siguientes: 
 
2.1.1. Antecedentes Nacionales 
 
Berrocal (2007) con su investigación “El Clima Institucional y la calidad de 
servicios educativos ofertado por las Instituciones públicas del nivel secundario 
de la Urbanización Dulanto de la Región Callao”, presentada en la Universidad 
Nacional de Educación del Perú con el objetivo principal de establecer la relación 
existente entre el clima institucional y la calidad de servicios educativos, 
utilizando en esta investigación la metodología deductiva, siendo el tipo de 
investigación descriptivo correlacional, llegando a obtener que los resultados de 
la investigación demuestran que en las Instituciones Educativas no se ha logrado 
consolidar un sentido de identidad que permita cohesionar el trabajo institucional, 
unificar esfuerzos y compartir objetivos comunes, tal como se evidencia en esta 
investigación. 
 
Huamán (2011), realizó una investigación cuyo título fue “Relaciones 
humanas interactivas y el nivel de desempeño docente en las Instituciones del 
nivel secundario del distrito de La Perla – Región Callao”. Tuvo como objetivo 
general: Determinar el grado de relación existente entre las relaciones humanas 
interactivas y el nivel de desempeño docente. El enfoque de investigación fue 
cuantitativa, nivel descriptivo correlacional y de corte transversal y un diseño no 
experimental. Concluye: Los resultados de la investigación demuestran la 
existencia de una relación estadísticamente significativa de 0,847 donde (p-valor 
= 0,000 < 0,01) al 1% de significancia y al 99% de intervalo de confianza entre 
las relaciones humanas interactivas y el desempeño docente en las Instituciones 
educativas Miguel Grau Seminario y José Olaya Balandra del distrito de La Perla 
- Región Callao. En este sentido, por ser significativos estos resultados son 
inferiores a la población de estudio. Las relaciones humanas interactivas en las 
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Instituciones Educativas Miguel Grau Seminario y José Olaya Balandra del 
distrito de La Perla - Región Callao no son adecuadas, en un poco más de la 
tercera parte de los casos. 
 
Pérez (2012), en su tesis “Relación entre el clima institucional y el 
desempeño docente en instituciones educativas de la RED N° 1 Pachacutec – 
Ventanilla”. Tesis de maestría, Universidad San Ignacio De Loyola, Lima - Perú. 
El estudio tuvo como propósito establecer la relación entre el clima institucional 
y desempeño docente en Instituciones Educativas de la red Nº 1 Pachacutec 
Ventanilla. La muestra de tipo disponible, estuvo conformada por 100 docentes 
de las instituciones educativos de la Red 1. El tipo de estudio es correlacional y 
el diseño descriptivo correlacional. Se aplicó el instrumento de clima Institucional 
elaborado por Martín (1999) y adaptado por Pérez (2010) por validación por 
expertos, 0.98 y confiabilidad por consistencia interna, alpha de Cronbach de 
0.948. Para el desempeño docente, se aplicó la prueba elaborada por Valdés 
(2004) y adaptada por Salluca (2010), con validez de 0.98 y confiabilidad de 
0.915. Se encontró correlación media entre el clima institucional y desempeño 
docente, encontrándose además correlación media en todas las dimensiones del 
clima institucional con el desempeño docente. El estudio concluye en que existe 
correlación positiva entre el clima institucional y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla. 
 
Montalvo (2011), realizó la investigación titulada “El clima organizacional y 
su influencia en el desempeño docente en las instituciones educativas del nivel 
de educación secundaria de la UGEL. N°15 de Huarochirí”, presentada en la 
Universidad Nacional de Educación, para obtener el grado académico de doctor. 
Este estudio se planteó el objetivo principal de: Establecer la relación existente 
entre el clima organizacional y el desempeño docente en las instituciones 
educativas del nivel de educación secundaria de la UGEL N°15 de Huarochirí, 
en torno a la hipótesis siguiente: El clima organizacional se relaciona 
significativamente con el desempeño docente en las instituciones educativas del 
nivel de educación secundaria de la UGEL N° 15 de Huarochirí – 2008. La 
muestra estuvo constituida por 318 sujetos, pertenecientes a las instituciones 
educativas del nivel de educación secundaria de la UGEL N°15 de Huarochirí, el 
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tipo de muestreo utilizado es probabilístico, estratificado, proporcional. 
Probabilístico en la medida que la muestra constituye un subgrupo de la 
población en el que todos los elementos de ésta tienen la misma posibilidades 
ser elegido; estratificado en la medida que la población está dividida en 
subgrupos, de acuerdo a la institución educativa de procedencia, y proporcional 
dado que el tamaño de cada estrato se ha fijado teniendo en cuenta la población 
de individuos de cada institución. Se aplicaron dos encuestas a toda la muestra, 
las cuales nos permitieron recoger la información y medir las variables para 
efectuar las correlaciones y comparaciones correspondientes; la primera para 
medir la variable independiente y la segunda para medir la variable dependiente. 
Los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel descriptivo y en el nivel 
inferencial según los objetivos y las hipótesis formuladas. Los resultados 
encontrados indican que en las instituciones educativas del nivel de secundaria 
de la UGEL N°15 de Huarochirí, el clima organizacional según la percepción de 
los sujetos encuestados se expresa en forma predominantemente en un nivel 
alto, asimismo predomina el nivel alto, respecto a la percepción del desempeño 
docente. Asimismo, todas las dimensiones del clima organizacional están 
relacionadas con el nivel desempeño docente. 
 
Peralta (2009) en la tesis titulada “Clima Organizacional en el Centro 
Parroquial “Elena de Santa María” – Juliaca” cuyo objetivo fue describir el tipo de 
clima organizacional predominante en un centro parroquial, se desarrolló en la 
modalidad de estudio exploratorio - descriptivo, sustentado en un diseño no 
experimental y se utilizó un método mixto: cuantitativo y cualitativo. Para recoger 
información se emplearon la técnica de encuesta, cuyo instrumento es un 
cuestionario al cual antes de su aplicación se llevó el proceso de confiabilidad 
mediante el método Alpha de Cronbach y se realizó su respectiva validación; y 
el análisis documental, para el cual se elaboró una matriz de análisis como 
instrumento y cuya información complementó las percepciones que manifestaron 
los docentes encuestados. Entre los resultados más importantes del estudio se 
determinó que en dicho centro predomina la cultura de la coordinación. Entre las 
conclusiones se destaca que dicha institución evidencia poca participación 
voluntaria de los implicados para alcanzar los objetivos del centro y el equipo 
directivo es quien dirige las propuestas. Finalmente, se propusieron 
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recomendaciones en pro del conocimiento del clima organizacional como medio 
para impulsar el compromiso con la institución y mejorar el trabajo, así como 
realizar otras investigaciones que permitan explicar las razones de la falta de 
predominio de la cultura colaborativa. 
 
2.1.2. Antecedentes Internacionales 
 
López (2011) en su tesis “Las Relaciones humanas como factor 
determinante de la Comunicación”, Tesis de maestría, Universidad de 
Venezuela, para optar el grado de maestría en educación con especialidad en 
proyectos Educativos; Universidad de Venezuela, La presente investigación es 
no experimental, ya que no se manipulan las variables, es una investigación 
donde no se hace variar intencionalmente la variable independiente, en ella se 
observa fenómenos tal y como se dan en el contexto natural, para después 
analizarlos, es de diseño longitudinal porque las variables permanecen 
solamente a un análisis. Estudio realizado con docentes y estudiantes de 
segundo básico del Instituto Mixto de Educación Básica por Cooperativa Aldea 
Los Corrales del municipio de Cabricán, departamento de Quetzaltenango, 
siendo un total de 40 trabajadores y 28 estudiantes. Llega a las conclusiones: La 
institución educativa requiere de programas de capacitación para fortalecer las 
relaciones humanas de todos los trabajadores y comunidad educativa. Las 
relaciones humanas motivan a los trabajadores a realizar mejor su labor en 
equipo e interactuar con sus compañeros, desarrollando mayor interés; a su vez 
incrementan su capacidad de lograr una vida personal y social con la finalidad 
de establecer relaciones enriquecedoras de respeto hacia los demás y un 
aprendizaje de calidad. El contexto y la diversidad de características de los 
trabajadores, son factores importantes que deben tomarse en cuenta al 
momento de fomentar las relaciones humanas para garantizar un esquema de 
igualdad y de equidad. Cada trabajador es único y por lo mismo la originalidad 
se encontrará en la manera de expresarse. Las relaciones humanas son 
determinantes en la comunicación porque tanto docentes y estudiantes deben 
de interactuar constantemente para que puedan conocerse y construir un 




De Los Remedios (2004) en la tesis titulada “Clima Institucional y 
satisfacción laboral en docentes de instituciones de educación a nivel superior” 
desarrollada en la facultad de Psicología de la Universidad de las Américas 
Puebla, presentó como objetivo determinar el grado de relación entre el Clima 
Institucional y satisfacción laboral en docentes de instituciones de educación a 
nivel superior. En la investigación es de enfoque cuantitativo, diseño no 
experimental y de nivel correlacional, con una muestra de docentes del Nivel 
Superior investigo el Clima Institucional y su influencia en el nivel de satisfacción 
laboral en hombres y mujeres llegando a la siguiente conclusión se encontró que 
a mayor comunicación mayor satisfacción laboral, la satisfacción es más alto en 
hombres que en mujeres. La satisfacción es más alta en jóvenes que en sujetos 
mayores. En general se encontró que el 87% de los docentes están satisfechos 
laboralmente. 
 
Álvarez, (2007) en la tesis titulada “Clima organizacional de estudiantes 
universitarios” trabajo de grado de Maestría Universidad Simón Bolívar, Caracas. 
El estudio está realizado en el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental aplicando dos instrumentos a una 
muestra intencional de 65 personas. En su trabajo de investigación concluye que 
la percepción de los estudiantes en la medida que mejora el docente en su rol 
como orientador, se incrementará la percepción altamente favorable al clima 
organizacional. En este estudio de investigación el docente es pieza clave para 
que el alumno tome una actitud positiva hacia su aprendizaje. La tutoría y la 
orientación resultan imprescindibles para el educando, el rol del docente como 
orientador debe ayudar a dar respuesta a los nuevos, problemas y dudas que la 
maduración de la persona plantea. 
 
Pereira (2006) realizó una investigación titulada “Clima institucional y grado de 
satisfacción en el trabajo del personal docente del núcleo el Vigía de la 
Universidad Nacional Experimental Simón Rodríguez año 2006” En Venezuela. 
El objetivo de esta investigación fue estudiar a través de un diseño descriptivo el 
clima organizacional y el grado de satisfacción en el personal docente. Los 
sujetos que forman parte de la investigación fueron la totalidad de los docentes 
del mencionado Núcleo, los resultados obtenidos permitieron determinar el tipo 
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de clima organizacional percibido por el personal docente del Núcleo el Vigía de 
la U.N.E.S.R, igualmente el grado de satisfacción en el trabajo de estos 
miembros de la institución, esperando que los hallazgos contribuyan a explicar 
el comportamiento organizacional de los docentes. 
 
Caligiore y Díaz, (2005) realizo una investigación de grado de Maestría en 
Venezuela titulada Diagnostico del clima organizacional y el desempeño docente 
en las escuelas de enfermería, nutrición y medicina en la Facultad de Medicina 
de la U.L.A” Tesis de Maestría en Venezuela. La población fue 311 docentes 
activos y la muestra de 86 obtenida por muestreo estratificado simple. El objetivo 
del estudio fue Explorar las características de relación entre el clima laboral y el 
desempeño de los docentes en las escuelas de enfermería en formación 
profesional. Se aplicó una encuesta con una escala de 5 categorías de 
respuestas. Realizándose el análisis de varianza y la desviación estándar para 
obtener los datos que se reflejaron en el puntaje de la valoración global. La 
relación del clima organizacional fue de 2.96 en un rango de 1 al 5 ubicándose 
esto en una categoría de acuerdo, en cuanto al funcionamiento organizacional 
de la facultad y su mecánica e ineficiencia. No hubo diferencias significativas 
entre Medicina y Enfermería referente a lo variable del desempeño docente, 
aunque sí con Nutrición; lo que podría estar relacionado con el estilo gerencial y 
la calidad de las relaciones humanas. Se concluye sobre la necesidad de 
adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas de la Universidad, 
facilitando la coordinación y la ejecución de las decisiones. 
 
Cortez (2009) con su tesis Diagnostico del Clima organizacional. Hospital 
“Dr. Luis F. Nachón” en Veracruz, México con el objetivo de Diagnosticar las 
dimensiones del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachón”, de la 
Ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 2009. Esta investigación se encuentra 
inmersa en un paradigma positivista, ya que se partió de teorías previamente 
seleccionadas, por lo que los hechos se observaron de una forma esperada, ya 
que es información que ha sido comprobada y se espera que ocurra de la misma 
manera; además, se analizó la información a través de programas estadísticos. 
Se trató de detallar las cosas tal como ocurren sin buscarle una explicación que 
implique el involucramiento de valores por porte del investigador. Las variables 
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del clima organizacional se pudieron medir a través de su cuantificación y 
operacionalización. Los resultados se obtuvieron a través de un cuestionario y 
se analizaron con programas estadísticos y como herramienta la estadística 
descriptiva e inferencial. Se llegó a la conclusión que el clima organizacional 
general en el hospital Dr. Luis F. Nachón es no satisfactorio. Además que existe 
preocupación de los directivos para la comprensión del trabajo por parte del 
personal; que la distribución del trabajo es organizada. Que hay claridad en la 
distribución de las funciones, conocimiento en las metas de las áreas de trabajo, 
además de que si existe un conocimiento del porqué de los trabajos que se 
realizan. 
 
2.2 Marco teórico 
 




El origen del clima institucional está en la sociología; en donde el concepto 
de organización dentro de la teoría de las relaciones humanas enfatiza la 
importancia del hombre en su función del trabajo y por su participación en 
un sistema social. Méndez (2006) define “el clima institucional como el 
resultado de la forma como las personas establecen procesos de 
interacción social y en donde dichos procesos están influenciados por un 
sistema de valores, actitudes y creencias, así como también en un 
ambiente interno”. (p.71). 
 
El clima institucional nace de la idea de que el hombre trabaja en ambientes 
complejos y dinámicos, puesto que las instituciones están compuestas de 
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que 
afectan ese ambiente. Así se tiene que: 
 
El clima institucional: “es el ambiente psicológico que resulta de los 
comportamientos, los modelos de gestión y las políticas empresariales, y que se 
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reflejan en las relaciones interpersonales…” Da Silva (citado por Badillo, 2011, 
p.643). 
 
Hablar de clima institucional implica los comportamientos de las personas 
y su interrelación con su entorno, es decir la Institución Educativa y su comunidad 
educativa (directivos, docentes, administrativos, padres de familia y estudiantes) 
para una sana convivencia institucional. 
 
Badillo (2011) define al clima como “un estilo de grupo, una imagen, 
generado por los miembros, pero que les trasciende”. (p.643). 
 
 “Los elementos internos y externos que de alguna manera afectan el 
ambiente psicológico de una empresa, se reflejan en las relaciones 
interpersonales”. Litwin y Stinger (1978), según Goncalves (2009). 
 
En tal sentido, el clima institucional, que existe al interior de los colegios no 
se puede separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad 
o en la organización mayor de la cual este depende. Puesto que el clima externo 
influye decididamente en el clima interno. 
 
“El clima institucional es un componente multidimensional de elementos 
que pueden descomponerse en términos de estructuras institucionales, tamaño 
de la organización, modo de comunicación, estilo de liderazgo de la dirección 
entre otras” (Goncalves, 2009, p.133) 
 
Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de 
las propias características que presenta en cierto modo la personalidad de una 
organización e influye en comportamiento de un individuo en su trabajo. 
 
Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las 
actividades, interacciones y otra serie de experiencias de cada miembro con la 
organización. De ahí que el clima institucional refleja la interacción entre las 
características del medio ambiente de trabajo, las cuales son por percibidas 
directa o indirectamente por el trabajador. Para tal razón, para dar una definición 
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de clima institucional, es necesario tomar en cuenta dos elementos: persona y 
entorno como parte complementaria e inseparable de una misma situación. 
 
El concepto de clima institucional fue introducido por primera vez al área de 
psicología institucional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por 
dos grandes escuelas de pensamientos: la escuela de Gestalt y la escuela 
funcionalista. (Brunet, 2008, p.167). 
 
Según la definición anterior los individuos comprenden el mundo que les 
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se 
comportan en función de la forma en que perciben su mundo. Es así que el 
comportamiento de un empleado está influenciado por la percepción que él 
mismo tiene sobre el medio del trabajo y del entorno. 
 
En el mismo sentido se considera que “El clima institucional constituye el 
medio interno de una institución, y la atmosfera psicológica característica que 
existe en cada institución” (Chiavenato, 2007, p.81). Asimismo menciona que el 
concepto de clima institucional involucra diferentes aspectos de la situación, que 
se sobreponen mutuamente en diversos grados, como “el tipo de instituciones, 
la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos 
(factores estructurales); además de las actitudes, sistemas de valores y formas 
de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales)” 
(Chiavenato, 2007, p.82). 
También se describe que el clima institucional como: 
 
El ambiente propio de la instituciones, producido y percibido por el 
individuo de acuerdo a las condiciones que se encuentra en su proceso de 
interacción social y en la estructura institucional que se expresa por variables 
(objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones 
humanas y cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de 
participación y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y nivel 




De acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima 
institucional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de 
unas instituciones acerca de los procesos institucionales, tales como las 
políticas, el estilo de liderazgo, las relaciones humanas, las remuneraciones, etc. 
Es importante recordar que la percepción de cada trabajador es distinta y ésta 
determinada su comportamiento en la instituciones por lo que el clima 
institucional varía de una instituciones a otra. 
 
Finalmente el concepto de clima institucional expresa la influencia del 
medio sobre la motivación de los participantes. De tal manera que se puede 
describir como “la cualidad o propiedad del ambiente institucional que 
perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Este 
término se refiere específicamente a las propiedades motivacionales del 
ambiente institucional”. (Chiavenato, 2007, p.185). 
 
Según la opinión de este autor, el clima institucional está muy relacionado 
a la motivación de sus miembros, la motivación juega un papel muy importante 
e influye en la conducta de sus integrantes y a su vez este influye recíprocamente 
como una retroalimentación. El clima institucional es un conglomerado de 
actitudes y conductas que caracterizan la vida en las instituciones en la cual 




2.2.2. Fundamentos teóricos del clima institucional 
 
Tomando como base el análisis teórico se define en este estudio Farro 
(2006) “el clima institucional está referida a las formas de interacción y 
creencias que los miembros de la organización practican y vivencia con 
respecto a ésta: la percepción del micro entorno que surge como 
resultado, tanto de pautas de comportamiento cotidianas y diferenciadas 
(esquema cognitivo individual), como de valores, estos influyen y afectan 
el significado y la relación de las personas involucradas en ella” (p. 87), 
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dentro de un propio espacio educativo donde interactúan los miembros de 
la Comunidad Educativa para el desempeño laboral profesional. 
 
Comunicación, se evalúa los niveles de comunicación empática, la 
coordinación e informe así como comunicación en la instituciones, 
consecuentemente se considera que se mide las características de la 
comunicación a nivel de trabajadores y directivos. Se evalúa con tres indicadores 
en la cual se busca establecer las características del conflicto en las instituciones 
así como los niveles de participación de los agentes de la educación. 
 
Relaciones humanas, se evalúa la forma cómo interactúan entre pares y 
como se aprecia las interacciones con la propuesta de la gestión. 
 
Trabajo en equipo, se evalúa las características del grado de 
coordinación, integración y productividad en el trabajo por comisiones o por 
equipo. 
 
El clima institucional ocupa un lugar destacado en la gestión de las 
personas y en los últimos años ha tomado un rol protagónico como objeto de 
estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamaños que buscan 
identificarlo y utilizan para su medición, las técnicas, análisis y la interpretación 
de metodologías particulares que realizan consultores del área de gestión 
humana. 
Ahora bien, existe otro fundamento en la cual sostiene que: 
 
La importancia del concepto de clima está en la función que cumple 
como vínculo entre aspectos objetivos de la organización y el 
comportamiento subjetivo de los trabajadores. Es por ello, que su definición 
se basa en el enfoque objetivo de Farenhand y Gilmer (1964) que plantea el 
clima como el conjunto de características permanentes que describen una 
organización, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las 




Considerándose que el enfoque estructural es más objetivo porque se basa 
en variables que son constantes dentro de las organizaciones definidas por la 
dirección, se plantea el clima institucional como la “opinión” que el empleado se 
forma de la organización. Mencionan como elemento importante del clima cuyo 
significado es la percepción que el empleado tiene de sus necesidades sociales, 
si se satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor cumplida. 
 
Ahora bien, se fundamenta que “Desde el punto de vista estructural y 
subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968)” 
(Dessler, 2006, p.120). 
 
Para ellos, el clima institucional comprende los efectos subjetivos, 
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros 
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y 
motivación de las personas que trabajan en una organización. 
Siguiendo el análisis de la teoría se encontró que: 
 
El clima institucional es un concepto integrado que permite determinar 
la manera como las políticas y las prácticas administrativas, la tecnología, 
los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima y 
las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las 
personas que son influenciadas por ellas. Likert, R y Gibson, J (1986). 
Plantean que el clima institucional es el término utilizado para describir la 
estructura psicológica de las organizaciones”. (Dessler, G. 2006, p.128). 
 
En una primera conclusión se tiene que el clima es la sensación, 
personalidad o carácter del ambiente de la organización, es una cualidad 
relativamente duradera del medio ambiente interno de una organización que 
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse 
en términos de valores de una serie particular de característica o atributos de la 
organización. 
 
Quiere decir, que el clima institucional como la percepción y apreciación de 
los empleados con relación a los aspectos estructurales (proceso y 
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procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente físico 
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en 
las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como 
negativa, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la 
organización. 
 
También se expone que “es un componente multidimensional de elementos 
que pueden descomponerse en términos de estructuras institucionales, tamaño 
de la organización, modos de comunicación estilos de liderazgo de la dirección, 
entre otros.” (Goncalves, 2009, p.133). 
 
Según el mencionado autor, todos estos elementos se suman para formar 
un clima particular dotado de sus propias características, que en cierto modo 
representa, la personalidad de una organización e influye en el comportamiento 
de un individuo en el ámbito laboral. La importancia del concepto radica en el 
hecho de que el comportamiento o conducta de un trabajador no es resultante 
de los factores institucionales existentes, sino que depende de las percepciones 
que tenga el trabajador de estos factores. Es así que, las percepciones dependen 
de las interacciones y actividades, además de otras experiencias de cada 
miembro con la organización. 
 
El clima institucional comprende: “la naturaleza del empleo, el interés 
que un individuo desarrolla por el trabajo, el tipo de sistema de 
retroinformación o sistema de revisión del rendimiento que existe en la 
compañía, lo mismo como el gerente ayuda a sus subalternos en el 
desempeño de su trabajo y el tipo de recursos que pone a su disposición y 
finalmente, el tipo estructural de recompensas”. (Gibson, et al., 2003, p.71). 
 
De lo anterior, se puede decir, que el clima institucional constituye el ámbito 
interno de la organización, la atmosfera que existe e circunscribe aspectos como 
el tipo de organización, las políticas y las metas operacionales, los reglamentos 





También, se considera que “En lo inherente al clima institucional 
expone que el “resultado del proceso de relaciones formales e informales de 
la estructura, los sistemas de control, reglas, normas y relaciones 
interpersonales existen en la organización”. (Chiavenato, 2005, p.181). 
 
Con respecto a lo expresado por el autor, se puede concluir que el clima 
institucional se refiere al ambiente de trabajo propio de la organización. En este 
mismo orden de ideas es pertinente señalar que determina la forma en que el 
trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfacción en 
la labor que desempeña. 
 
Asimismo, se define que El clima institucional es un constructo 
personalista, una serie de percepciones globales por parte del individuo en 
lo concerniente a su organización. Estas percepciones globales reflejan la 
interacción que se da entre las características personales y las de la 
organización. Del mismo modo se encontró que “Las percepciones 
individuales del clima de la organización consiste aquí en una interacción de 
características objetivas y hechos que integran el devenir de la organización, 
por una parte, y características individuales y personales del individuo que 
percibe por otra” (Weinert, 2005, p.21). 
En síntesis, el clima institucional constituye una categoría laboral afectiva 
que tiene efectos muy poderosos tanto para el desempeño, como para 
comportamientos de las personas al interior de las organizaciones, razón por la 
cual es indispensable establecer un clima psico-social adecuado que posibilita al 
trabajador no solo un desempeño eficiente o exitoso sino también para su propia 
realización, compatible, con su naturaleza humana. 
 
La teoría del clima institucional o de sistemas de Likert, permite 
visualizar en términos de causa y efecto de la naturaleza de los climas 
analizando el papel de las variables que conforman en el clima que se 
observa. Se plantea que “el comportamiento de los sub ordenados es 
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y las condiciones 
Institucionales que estos perciben por sus informaciones, percepciones, 




La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el 
comportamiento de un miembro de la organización no es resultado de los 
factores institucionales existentes (externos y principalmente internos), sino 
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de 
estos factores. (Robbins, 2008, p. 86). 
 
Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las 
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga 
con la organización. De ahí que el clima institucional refleja la interacción entre 
características personales e Institucionales. 
 
La definición dada por Robbins, defiere de Goncalves, al analizar el 
ambiente como las fuerzas extrínsecas que ejercen presión sobre el desempeño 
institucional. Los factores extrínsecos de la organización influyen sobre el 
desempeño de los miembros dentro de la organización y dan forma al ambiente 
en que la organización se desenvuelve. Los factores no influyen directamente 




2.2.3. Característica de un Clima Institucional 
 
Este concepto clima sin duda ha despertado el interés en demasiados 
estudiosos o investigadores y ante ello se han desarrollado un sin fin de estudios 
tanto en instituciones industriales, gubernamentales, educativas, etc. ante ello al 
clima se le ha llamado de diferentes maneras: ambiente, atmósfera, clima 
institucional, etc. Sin embargo, sólo en las últimas décadas se han hecho 
esfuerzos, por explicar su naturaleza e intentar medirlo. 
 
“La SLC (Sociedad Latinoamericana para la calidad) y vicepresidente 
para Latino americana de gestión de la calidad, realizó un estudio minucioso 
acerca del clima institucional y describe un artículo en el cual comenta que 
todos los enfoques sobre el concepto de Clima Institucional, el que ha 
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demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las 
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que 
ocurren en un medio laboral”. (Chiavenato, 2007, p.279). 
 
Desde esa perspectiva consideran que el Clima Institucional es un filtro por 
el cual pasan los fenómenos objetivos, por lo tanto, evaluando el Clima 
Institucional se mide la forma como es percibida la instituciones. 
 
También se fundamenta que: 
 
Las características del sistema institucional generan un determinado 
Clima Institucional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros 
de las instituciones y sobre su correspondiente comportamiento. “Este 
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para 
la instituciones como, por ejemplo, productividad, satisfacción, índices de 
rotación, adaptación, innovación, reputación, absentismo, siniestralidad, 
etc.”. (Chiavenato, 2007, p.356). 
 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el 
clima institucional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a 
través de percepciones establecidas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento laboral entre otros. 
 
En el mismo sentido, se infiere que el conocimiento del clima institucional 
proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos institucionales, permitiendo además, introducir cambios 
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en las 
estructuras institucionales o en uno o más de los sistemas que la componen.  
 
Por lo tanto se puede concluir que en este sentido el clima institucional 
refleja la forma y la costumbres que se manejan dentro de las instituciones e 
inevitablemente, ya sea el clima laboral bueno o malo, éstas son aprendidas por 




Los efectos de la cultura institucional sobre el comportamiento y el 
desempeño del empleado en ideas básicas: 
Conocer la cultura de una instituciones que permita a los empleados 
comprender la trayectoria de la institución y su enfoque actual, este conocimiento 
brinda asesoría sobre los comportamientos esperados para el futuro. 
La cultura institucional fomenta el compromiso con la filosofía y los valores 
empresariales, este compromiso produce sentimientos compartidos con objeto 
de trabajar por metas comunes. 
 
La cultura institucional, a través de las normas, representa un mecanismo 
de control para canalizar hacia los comportamientos deseables y alejar de los no 
deseamos. (Goncalves, 2009, p.29). 
 
En opinión del investigador, el desempeño y comportamiento del personal 
se ve afectado por la cultura institucional, ésta la transmite su trayectoria y 
enfoque, cuando fomenta el compromiso con la filosofía y los valores 
empresariales y por último cuando tiene el control para canalizar los 
compromisos. Todo esto se traduce en mayor productividad y competitividad 
para la empresa. 
 
El desafío principal al cual se debe enfrentar del nuevo milenio, es 
ayudar a sus alumnos a despertar, para descubrir y desarrollar esa enorme 
cantidad de información con la cual son bombardeados permanentemente 
por su entorno y, pueden procesarla y convertirla en experiencias 
significativas, que realmente cambian su vida. (Robbins, 2009, p.54). 
 
Según el autor, el clima institucional es el ambiente donde convergen 
personas y buena parte de nuestro comportamiento cotidiano, actitudes, 
experiencias y habilidades son desarrolladas y compartidas con nuestros 
estudiantes. Por eso afirmamos que el clima institucional también educa en su 




Hay autores que definen la Cultura Institucional como: “un modo de vida, 
un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interacción y 
relaciones típicas de determinada instituciones” (Chiavenato, 2007, p.652). 
 
Quiere decir, que es el fruto de la experiencia de las personas que comparten 
en un grupo social, esa integración de alguna manera conforman las creencias, 
actitudes, conductas, por los valores de vida y las asunciones de éstas. Al 
respecto se concibe que “La Cultura Institucional es el reflejo del equilibrio 
dinámico y de las relaciones armónicas de todo conjunto de subsistemas que 
integran la instituciones”. (Guedez, 2008, p. 76). 
 
Del mismo modo se tiene que “La cultura es el resultado de un proceso en 
el cual los miembros de la instituciones interactúan en la toma de decisiones para 
la solución de problemas inspirados en principio, valores, creencias, reglas y 
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la 
empresa” (Serna, 2008, p.31). 
 
De tal comparación y análisis de las definiciones de las características 
presentadas por los diversos autores, se infiere que todos conciben a la cultura 
como todo aquello que indica a una instituciones y la diferencia de otra haciendo 
que sus miembros se sientan por parte de ella, ya que profesan los mismos 
valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y 
ceremonias. La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo 
a las influencias externas y a las presiones internas producto de la dinámica 
institucional. 
 
El Clima Institucional son aquellas características que influyen en el 
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Así en los 
fundamentos se encontraron diversos componentes considerando los enfoques 
a que corresponden cada uno de ellos, al respecto se halló que: 
 
El clima de una instituciones es muy complejo en el que intervienen 
múltiples variables, tales como el contexto social en el que se ubica la 
instituciones, las condiciones físicas en que se da el trabajo, la estructura 
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formal de las instituciones, los valores y normas vigentes en el sistema 
Institucional, la estructura informal, los grupos formales e informales que 
subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los miembros de 
los distintos grupos tienen entre sí y con respecto a los miembros de otros 
sectores formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y 
las asumidas de las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y 
liderazgo, etc. (Rodríguez, 2006, p.85). 
 
Cada una de estas características según Goncalves (2009) se relaciona 
con ciertas propiedades de la instituciones tales como: 
 
Estructura. Percepción de la burocracia en el trabajo, representa la 
percepción de los miembros de las instituciones acerca de las reglas, 
procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desempeño de su labor. (Goncalves, 2009, p.165). 
 
Responsabilidad. Percepción de autonomía de gestión, es el sentimiento o 
la percepción de parte de los miembros de las instituciones acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. (Goncalves, 
2009, p.167). 
 
Recompensa. Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida 
en que las instituciones utilizan más el premio que el castigo. (Goncalves, 2009, 
p.176). 
 
Desafío. Acerca de los retos que impone el trabajo corresponde a las metas 
que los miembros de las instituciones tienen respecto a determinadas metas o 
riesgos que pueden correr durante el desempeño de su labor. (Goncalves, 2009, 
p.177). En la medida en que las instituciones promueven la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudaran a 




Relaciones. Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
 
Goncalves, (2009, p. 181) Estas relaciones se generan dentro y fuera de 
las instituciones. Los grupos formales que forman parte de la estructura 
jerárquica de las instituciones y los grupos informales que se generan a partir de 
la relación de amistad, se puede dar entre los miembros de una institución. 
 
Cooperación. “Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros 
empleados del grupo”. (Goncalves, 2009, p.181). El énfasis está puesto en el 
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
Estándares. Es la percepción a los miembros acerca del énfasis que pone 
las instituciones sobre las normas de rendimiento, esta dimensión habla de cómo 
los miembros de una institución perciben los estándares que se han fijado para 
la productividad de la institución. (Goncalves, 2009, p.181). 
 
Conflictos. Percepción de tolerancia y confianza para aceptar opiniones 
discrepantes. Goncalves, (2009, p. 185) Se refiere al sentimiento o grado en los 
miembros de la institución, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
 
Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a las instituciones y que se es 
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. Goncalves (2009) 
En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de las 
instituciones. 
 
La importancia de esta información, se basa en la comprobación de que el 
clima institucional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a 
través de percepciones establecidas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento profesional entre otros. Lo más 
importante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicación de un 
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cuestionario, una visión rápida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos 
asociados a determinadas estructuras y condiciones de las instituciones. 
 
Likert, P. (citado por Brunet, 2008, p.187). Mide la percepción del clima 
institucional en función de características: 
 
Estilo de autoridad, o los métodos de mando. Es la forma en que se utiliza 
el liderazgo para influir en los empleados. 
 
Características de las fuerza motivacionales. Los procedimientos que se 
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades. 
 
Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza de los 
tipos de comunicación en la empresa y así como la manera de ejercerlo. 
 
Las características de los procesos de influencia. La importancia de la 
interacción superior/subordinado para ejercer los objetivos de las instituciones. 
 
Las características de los proceso de toma de decisiones. La pertinencia 
de las informaciones en que se basan las decisiones, así como el reparto de 
funciones. 
 
Las características de los procesos de planificación. La forma en que se 
establece el sistema de fijación de objetivos o directrices. 
 
Las características de los procesos de control. El ejercicio y la distribución 
del control entre las instancias institucionales. 
 
Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. La planificación así 
como la formación deseada. 
 
Estrategias para desarrollar un adecuado Clima Institucional 
 
Existen dos estrategias según Arizaga y Tejeda (2007) como son: 
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“Buscar los mecanismos para superar los conflictos(o un negativo clima 
institucional); y Generar condiciones para óptimas relaciones entre los sujetos 
de la educación, en la medida en que se busca un adecuado desarrollo moral” 
(p. 24). 
 
2.2.4. Categorías para un buen Clima Institucional 
 
Para que todas la Instituciones Educativas tengan éxito a nivel institucional 
deben tener una buena orientación académica de un alto nivel de parte de los 
docentes y personal administrativo para lograr un alto rendimiento. Según Davis 
y Thomas (2007), refiere: 
Para crear un clima en las instituciones educativas los directivos pueden 
tomar medidas muy concretas para contribuir al desarrollo de una orientación 
académica y de una expectativa de alto rendimiento (p. 43). 
 
Categorías que desarrollan las escuelas eficaces y directores eficientes: 
Los directores pueden jugar un papel activo y personal en elevar el nivel de 
concientización de la necesidad de mejora de la institución educativa y de elevar 
las expectativas de rendimiento, y en conseguir un consenso sobre los cambios 
a introducir para le mejora del currículo, generando un alto compromiso 
institucional. 
 
Los directivos pueden asumir un papel activo e introducir ellos mismos 
mejoras concretas, así también la participación de los padres de familia en los 
esfuerzos docentes de la institución con una sola misión institucional. 
 
Los directivos pueden crear sistemas de incentivación para estudiantes y 
profesores que favorezcan la orientación académica y estimule la buena 
actuación de unos a otros. Bris (2011) Los directores pueden mantener unas 
relaciones positivas entre el personal alabando el buen trabajo y las capacidades 
de cada uno e interesándose por su bienestar personal (p. 65). 
 
Un papel importante y primordial del director eficiente es la de seguimiento 
y evaluación del progreso del estudiante. Esta actuación refleja intrínsecamente 
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un interés y unos valores de formación. Los directores pueden discutir resultados 
con los docentes para legar acuerdos de exigencia y para tomar acciones 
correctivas durante el proceso. 
 
Los directores pueden conseguir los recursos materiales y humanos 
necesarios para una instrucción eficaz y utilizarlo de forma creativa de acuerdo 
con las prioridades académicas. 
 
Los directores tienen la responsabilidad de crear un ambiente escolar 
seguro y ordenado. 
Los directores deben de controlar otros factores que se sabe que están 
relacionado con el nivel de logro de los estudiantes y el desempeño docente de 
sus trabajadores de la Institución Educativa. 
 
Una de las funciones esenciales del director eficiente es la de observar la 
docente en clase y discutir con ellos las diferentes formas de abordar el problema 
y de mejorar la educación para el logro de la Visión Institucional. 
 
2.2.5. Dimensiones del Clima Institucional 
 
Las características principales que identifican a los líderes transformacionales 
son: 
 
Dimensión Comunicación Institucional 
 
La comunicación es un elemento importante para conectar al individuo, al grupo 
y a las instituciones. Nadie puede tomar decisiones sin tener información, esta 
información debe ser comunicada. Cuando los administradores, gerentes 
trabajadores o la propia empresa toman decisiones, deben utilizar medios de 
comunicación para dar a conocer esta decisión. Todos los agentes que participan 
dentro de una institución necesitan desarrollar habilidades eficientes de 
comunicación. Cuando una institución carece de una buena comunicación, ésta 
regularmente no logra sus objetivos. 
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Asimismo, se manifiesta que “la comunicación es el proceso que une a 
las personas para que compartan sentimientos y conocimientos, que 
comprenden transacciones entre ella, las instituciones no pueden existir ni 
operar sin la comunicación; ésta es la red que integra y coordina todas sus 
partes” (Chiavenato, 2007, p.125). 
 
En tal sentido, la comunicación es la transmisión de informaciones de ideas, 
emociones, habilidades y otros, por medio de los símbolos palabras, cuadros, 
figuras gráficas y otros. Su objetivo es que el receptor entienda el mensaje tal 
como lo pretende el emisor. Las personas no viven aisladas y tampoco son auto 
eficientes, sino que se interrelacionan con los demás (estudiantes, colegas, 
comunidad) y se basan primordialmente en la comunicación. 
La comunicación, es la puerta que nos permite el acceso al mundo de 
la cultura. “El verbo comunicar proviene de la voz latina comunicare, puesta 
o poner en comunes todo proceso en el que ocurre una transferencia de 
información. Es el intercambio de ideas, sentimientos, emociones entre un 
comunicador y un receptor” (Gortari y Orozco, 2007, p.12). 
 
En la comunicación siempre participan por lo menos dos personas: el 
emisor y el receptor, la necesidad de un receptor no están evidente para los 
administradores que envían menos a sus empleados. Tienden a pensar que han 
comunicado su mensaje solo por a ver enviado, pero la transmisión del mensaje 
es nada más que el comienzo. La comunicación es lo que entiende el receptor 
no lo que diga el emisor. 
 
Para Comunicar es “llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es una 
cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la 
necesidad de ponerse en contacto con los demás, intercambiando ideas que 
adquieren sentido o significación de acuerdo con experiencias previas 
comunes”. (Fonseca, 2007, p.86). 
 
Quiere decir, que la comunicación es la transferencia de información de 
una persona a otra. Dicho de otra manera, es el proceso mediante el cual se 
transmite información y significados de individuo a individuo. Es la forma de 
50 
 
relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos, reflexiones, 
pensamientos, sentimientos, opiniones y valores. “Comunicación es el 
intercambio de información entre personas. Significa volver común un 
mensaje o una información. Constituye uno de los procesos fundamentales 
de la experiencia humana, de las instituciones y de la sociedad”. 
(Chiavenato, 2007, p.276). 
 
Otros autores definen la comunicación institucional como el conjunto de 
técnicas y actividades interdependientes que buscan facilitar el proceso de la 
comunicación entre los miembros de la instituciones y entre ésta y su ambiente, 
con el objetivo de que la instituciones cumpla lo más fielmente y rápida con sus 
objetivos. 
 
La comunicación independientemente de su función debe concebirse como 
un proceso o flujo, el cual, puede estar representado por un modelo de 
comunicación, que influye sus componentes o elementos. 
 
Chiavenato, (2007, p. 267) Plantea los siguientes elementos de la 
comunicación: 
 
Emisor o fuente: Persona, cosa o proceso que emite un mensaje para 
alguien, es decir, hacia un destinatario. En él se distinguen factores que influyen 
al grupo en la fidelidad de un mensaje, ellos son: 
 
Habilidad comunicativa: Se refiere a la capacidad analítica de la fuente para 
conocer sus propósitos y a su capacidad para codificar los mensajes que 
expresen su intención. Se destaca particularmente el dominio del lenguaje, la 
habilidad verbal de la fuente para hablar y escribir. 
 
Actitud: La fidelidad de la comunicación se ve afectada por tres tipos de 
actitudes que representa la fuente; la actitud hacia sí mismo o auto-percepción; 




Conocimiento: Se refiere al nivel de conocimiento que posee la fuente tanto 
al tema de su mensaje como al proceso de comunicación en sí mismo. Este 
conocimiento afectaría la conducta de comunicación de manera tal, que a mayor 
nivel de conocimiento, mayor será la fidelidad. 
 
Sistema socio cultural: Se refiere a la ubicación de la fuente en su contexto 
social y en la cultura determinada. Esta posición condicionara los roles que 
desempeña su expectativa. Todo ello incide en la forma, en la fuente se 
comunica. 
 
Mensaje: Es la forma física en la cual el emisor codifica la información. Los 
factores del mensaje que influyen en la fidelidad de la comunicación son: 
Código: Es el conjunto de símbolos que pueden ser estructurados de 
manera que posean significados. 
 
Contenido: Son todas las afirmaciones hechas, las conclusiones derivadas, 
los comentarios. La forma que elige la fuente para disponer las afirmaciones de 
un mensaje constituye la estructura del contenido. 
 
Tratamiento: Corresponde a las decisiones que toma la fuente al 
seleccionar o estructurar el código y el contenido de una manera determinada. 
 
Canal: Es definido como los sentidos a través de los cuales un 
decodificador receptor puede percibir el mensaje transmitido por la fuente en 
codificadora. 
 
Receptor: Es el equipo situado entre el canal y el destino. Se debe 
reconocer el receptor como el eslabón más importante del proceso de 
comunicación, para lograr su efectividad, ya que él se encarga de decodificar el 
mensaje para hacerlo comprensible al destino o emisor. 
 
En resumen, la comunicación es un proceso que incluye personas; quienes 
transmiten un mensaje mediante sistemas de señales, que usando un canal; 
llegan a otra persona denominada receptor, este último indica por medio de 
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respuestas sobre la manera como ha recibido la información. Para ello los 
mensajes deben cumplir con las siguientes características: completos, explícitos, 
precisos, directos, coincidente en lo verbal y no verbal y susceptibles de requerir 
aclaración. 
 
La comunicación es importante para la relación entre las personas para 
explicar con claridad a los subordinados, las razones de las decisiones tomadas. 
 
Los subordinados deben recibir de los superiores un flujo de comunicación 
eficaz de suplirles las necesidades. A la vez, los superiores deben recibir de 
los primeros un flujo de comunicación capaz de darles una idea adecuada 
de lo que está sucediendo. (Chiavenato, 2007, p.317). 
 
Dentro de este contexto surge la necesidad que el administrador esté 
revisando periódicamente el trabajo de sus subordinados, para evaluar su 
desempeño y habilidades. Esa necesidad de evaluación se fundamenta en tres 
aspectos: 
 
El hombre trabaja mejor cuando conoce modelos de su trabajo. 
La instituciones opera más eficiente, cuanto tanto el obrero como su jefe 
saben cuáles son las responsabilidades y estándares de desempeño que la 
empresa espera obtener de ellos. 
 
Cada obrero puede ser ayudado para que dé la máxima contribución a la 
empresa y utilice el máximo de sus habilidades y capacidades. 
 
Chiavenato, (2007) Manifiesta que la comunicación es una actividad 
administrativa que cumple dos propósitos principales: 
 
Proporcionar información y comprensión necesaria para que las personas 
puedan desempeñar sus tareas. 
Proporcionar las actitudes necesarias que promuevan la motivación, la 




En estos dos propósitos, en conjunto, promueven un ambiente que conduce 
a formar espíritus de equipo y a lograr un mejor desempeño en las tareas. 
“La comunicación dentro de una empresa adquiere un carácter 
jerárquico, basado en órdenes y mandatos, aceptación de políticas, etc. Es 
por ello que hay que destacar la importancia de la relación individual frente 
a las relaciones colectivas y la cooperación entre directivos o altos mandos 
y trabajadores. La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende 
plenamente de una buena comunicación institucional. Así que, la 
comunicación institucional estudia las formas más eficientes dentro de una 
institución para alcanzar los objetivos esperados y proyectar una buena 
imagen empresarial al público externo”. (Ocampo, 2007, p.165). 
 
Debemos de considerar que la comunicación institucional es una actividad 
propia de todas las instituciones, es una forma de gestión para el conocimiento 
y corrección de acciones que podría transgredir los sistemas productivos 
interviniendo directamente en interacción de la estructura Institucional. 
 
Hodgetts y Altman (2005, p. 317). La información puede ser por los medios 
formales e informales de comunicación. 
 
La comunicación formal. La institución es la que determina si los canales 
deben ser formales. Afirman que existe tres tipos de comunicación formal: 
comunicación descendente, comunicación ascendente y comunicación 
horizontal. 
 
Comunicación descendente: Sirve para comunicar las directrices del 
superior al subordinado. Este tipo de comunicación ayuda a tener más claras las 
metas operacionales, proporciona dirección, orienta al trabajador sobre el 
propósito de la empresa y permite que los trabajadores tengan una 
retroalimentación de su desempeño. 
 
Comunicación ascendente: Esta proporcionada para retroalimentación de 
los subordinados. Es un recurso por medio del cual la gerencia puede medir el 




Comunicación horizontal: Este tipo de comunicación es entre personas del 
mismo nivel jerárquico. Esta comunicación es utilizada para tener una 
integración y coordinación dentro de la empresa. 
 
La comunicación informal. Se entiende como la información no oficial entre 
los equipos de trabajo. Es una expresión de la conducta natural de las personas 
por comunicarse, se da por la necesidad de completar la comunicación formal y 
usualmente es información de boca a boca. Ciertas causas que provocan la 
comunicación informal son: 
Falta de información de una situación. 
Inseguridad en situaciones existentes. 
Los empleados tienen un interés personal o emocional. 
Las personas no toleran a sus compañeros de trabajo. 
Las personas han recibido nueva información que desean comunicar. 
 
La comunicación horizontal es aquella que se establece entre miembros de 
un mismo nivel jerárquico. Puede ser entre departamentos, grupos o de forma 
individual, no hay presencia de autoridad y sirven para agilizar la estructura 
organizativa. Este tipo de información se puede obtener a través de juntas, 
informes, asambleas, etc. 
 
En definitiva, el estudio de la comunicación Institucional está cada vez más 
en auge y la experiencia afirma que las instituciones que la llevan a cabo 
presentan una mayor crecimiento pues que tiene en cuenta complejos factores 
especialmente humanos que median entre los comportamientos y objetivos, 
políticas y metas de las instituciones para que de esta manera exista 
lineamientos que permitan el correspondiente crecimiento de las instituciones. 
“La comunicación es uno de los procesos de más importancia para que una 
unidad de información pueda llevar un servicio de excelencia y conserve un 
ambiente Institucional agradable. La misma se debe llevar de forma “directa”, 




La comunicación pasivo-agresiva es una combinación de ambos estilos y 
normalmente se puede conocer como agresión oculta. Expone que la persona 
que utiliza este estilo de comunicación puede expresar indirectamente la 





Según Sovero, (2009) Esta forma son propias de las personas que no 
reparan en atropellar a los demás con el fin de lograr su objetivo, manifiestan 
comportamientos inadecuados. Expresión de pensamientos, sentimientos y 
creencias de forma hostil y dominante, violando los derechos de los demás. 
 
Con frecuencia se comportan ofensivamente y utilizan el sarcasmo y la 
intimidación para dominar a otros. Entre sus formas de proceder tenemos las 
siguientes: 
Dan órdenes. 
Están a la expectativa de que hay de nuevo para oponerse. 
Se imponen. 
Juzgan las cosas como injustas para ellos. 
Con frecuencia están coléricos. 
Gritan. 
 
En esencia tienen un comportamiento egoísta, pues solo piensan en ellos, 
y para nada en los efectos que ocasionara en el otro. Es asombrosa la cantidad 
de energía y tiempo que se pierde debido a errores de este tipo de comunicación 
inadecuada que conlleva a un resentimiento laboral. 
Utilizar palabras peyorativas o despreciadoras es muestra de una 
comunicación agresiva, que no conlleva a un buen clima Institucional de la 
institución. 
 
También se sostiene que está dirigida a un objetivo, pero impone la propia 
voluntad en forma agresiva, genera tensiones innecesarias y malestar en los 
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vínculos, en los cuales la competencia y la lucha suelen desplazar a la 
cooperación y el afecto. 
 
Se basa en la creencia de que nuestras necesidades y deseos están 
por encima de las de otros, por lo que se definen de manera impositiva, 
incluso si eso supone transgredir normas éticas y vulnerar los derechos de 
los demás. (Aguilar, 2008, p.75). 
 
Se trata en el último término, de hacer a los otros más débiles y menos 
capaces de expresar y defender sus derechos y necesidades. No obstante, en 
la persona agresiva pueden surgir sentimientos de culpa, y sus víctimas suelen 
acabar, tarde o temprano, por sentir resentimiento y por evitar al trasgresor y las 




Según Sovero (2009) “Se manifiestan en las personas que por lo general 
tiene baja autoestima, no expresan directamente sus pensamientos, 
sentimientos, deseos y creencias, permitiendo que los demás violen o 
desatiendan sus derechos” (p. 116). 
 
La persona renuncia a sus derechos por complacer a los demás; mostrando 
las siguientes características: 
Problemas para reclamar sus derechos. 
Son sumisas. 
No se atreven a decir no, aunque reprimen sus sentimientos. 
Tampoco pueden expresar sus sentimientos e ideas. 
Reprimen sus emociones en aras de ceder a favor del otro. 
Este tipo de comunicación pasiva requiere de personas dóciles quienes son 
el complemento ideal de las personas con comportamiento agresivo.  
 
De intentar superar las barreras de sumisión y elevar la autoestima sería lo 
ideal para romper este tipo de comunicación. “La comunicación pasiva es propia 
de una persona con baja autoestima, lo que la lleva a no creer ni en sí misma ni 
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en sus propias ideas, y mucho menos en sus propios derechos” (Martínez, 2011, 
p.54). 
 
Cuando se comunica, transmite un halo de inseguridad, del que algunas 
personas se aprovechan. Esto lo conlleva a que sus relaciones sociales sean 
desiguales y frustrantes, porque es consciente de la posición inferior que ocupa 
(aún que no reconoce que ella misma provoca esta situación). 
 
Su discurso es incoherente y su tono de voz titubeante. Se muestra más 
dispuesta a renunciar a sus derechos que a imponerse a los derechos de los 




Una persona socialmente hábil sabe adaptarse su comportamiento a 
las exigencias del contexto y reacciona adecuadamente en cada situación. 
El control de estas aptitudes ayuda a reducir la ansiedad. Hay algunas 
habilidades sociales que son básicas: Saber comunicarse verbalmente 
(saber usar un lenguajes sencillo y adaptado a la persona con la que habla); 
saber escuchar y dar feedback (devolver información a la persona que le ha 
hablado) y ser empático, es decir, capaz de ponerse en el lugar del otro. 
“Este enfoque comunicativo, permite mejorar la comunicación interpersonal 
especialmente en situaciones de conflicto o de divergencia y que pretende 
contribuir al bienestar de las personas y a mejorar la comunicación” (Sovero, 
2009, p.41). 
 
Dada la importancia que tiene “el otro” en todo acto de comunicación, este 
enfoque está basado en la noción de empatía, que supone la cantidad de 
sintonizar emocionalmente con los demás. Así, comunicarse con empatía pone 
en juego la capacidad de comprender los sentimientos, las preocupaciones del 
interlocutor y asumir su perspectiva. En este enfoque el término empatía es 
extendido a uno mismo, es decir, supone también una actitud de acercamiento y 




La comunicación empática es un modo de comunicación que se dirige hacia 
la energía de la vida. Es una manera de ser, más que un conjunto de técnicas. 
Emplear la técnica sin tener el interés de ponerse realmente en contacto con 
emociones y los deseos de la otra persona sería caer en la manipulación. La 
comunicación empática contribuye al bienestar de las personas. Se trata, por lo 
tanto, de quedar constantemente en comunicación con los sentimientos y los 
deseos de los demás y los propios. 
 
A través de este tipo de comunicación podemos decir que una 
comunicación empática se puede predecir e interpretar comportamientos, se 
evalúan y planifican estrategias que incrementan la productividad. 
 
Dimensión Resolución de conflictos 
 
El concepto de conflicto implica rivalidad, choque de intereses, dificultad de 
entretenimiento, sea de un individuo consigo mismo, o con otros. 
“El conflicto es algo natural, producto de la existencia social, donde no todos 
pueden tener los mismos pensamientos e intereses, y no siempre es negativo, 
puede conducir, a través del dialogo, a buscar soluciones comunes y alternativas 
que incluso, enriquezcan los caminos de búsquedas de opciones” (Cárdenas, 
2010, p.12). 
 
Sin embargo, a veces esos acuerdos no se logran y se recurre a la 
violencia. En los ámbitos judiciales y educativos se ha implementado la técnica 
de la mediación como modo de resolver rápida, eficaz y pacíficamente los 
conflictos. 
 
También se halló que: 
 
“El Conflicto es algo natural, que representa un choque de intereses, 
una diferencia basada en creencias, valores, intereses ideológicas, por lo 
tanto debemos reconocer el tipo de conflicto al que nos enfrentamos; a la 
presión a la que estamos sometidos, la frustración, el carácter de las 
personas, la incapacidad por comunicarse de manera efectiva, por lo tanto 
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para manejar un conflicto es necesario tener presente el tipo de conflicto, sus 
causas y consecuencias. Hay que tener en cuenta dos aspectos importantes: 
Las actitudes y las aptitudes”. (Pacheco, 2006, p.37). 
 
Debemos aceptar que la condición humana hace de la vida una cadena de 
conflictos y que no hay que verlos como negativo. Hay que vivir con el conflicto, 
nuestra actitud ante el conflicto lo hará más o menos grave, más o menos 
intrascendente. Se debe mantener una actitud dialogante, a expresar los 
sentimientos ante conflictos. 
 
Finalmente hay que destacar que también manejar un conflicto requiere 
métodos: 
Confrontación: Un enfoque racional de solución de problemas puede 
contener dos elementos: compromiso y conciliación. 
Compromiso: Regatear y buscar soluciones que aportan algún grado de 
satisfacción a las partes involucradas en el conflicto. 
Conciliación: Destacar áreas comunes de acuerdo y restar importancia a 
las áreas de diferencia, como la retirada. 
Imposición: Imponer el punto de vista de uno a costa del otro. La fuerza se 
utiliza a veces como último recurso por los jefes, puesto que puede provocar 
resentimiento o deterioro del clima laboral. 
Retirada: Las personas no abordan los desacuerdos. (Pacheco, 2006, p. 
39) 
De lo anterior se establece que debemos aprender a realiza un diagnóstico 
preciso (causas, consecuencias, tipos de conflictos, actitudes, roles que 
desencadenan o perpetuán el conflicto, donde la capacidad por encontrar 
alternativas de solución, las habilidades de implantar modelos de negociación en 
el que siempre los dos bandos obtengan un beneficio. 
 
Asimismo, Valdez (2008) comenta que desde tiempos remotos “los 
problemas, los conflictos y la agresión forman parte de la vida del hombre; 
actualmente de la forma en que esté capacitado para resolverlos dependerá gran 




En la actualidad el conflicto es fácil y claramente identificable en todos los 
aspectos de la vida, ya que se encuentran en medio de luchas, de diferencias de 
clase e ideologías. 
 
Señala que para identificar claramente el papel del conflicto en la vida y 
sobre todo en el aspecto laboral, es necesario conocer los componentes y 
elementos que facilitan su aparición, su manejo y su revolución. Valdez (2008) 
comenta al respecto “los conflictos nacen como una lucha entre opuestos, ésta 
genera tensión que puede llevar a los oponentes a tener sentimientos de 
frustración que puede expresarse finalmente con una respuesta de agresión”  
(p.45). 
 
El conflicto puede ser detonante de agresión y dividirse en diferentes tipos 
que pueden derivar en conductas positivas, en donde esto se vuelve funcional, 
negativas, en la que la conducta es disfuncional. 
 
Valdez (2008) enumera algunas consideraciones sobre los conflictos: 
Un conflicto no resuelto crece y se almacena, generando presión interna 
que se convierte en una fuente potencial de agresión. 
Al generar frustración, deriva sentimientos hostiles y destructivos en contra 
de quien lo provoca o percibe como origen del mismo. 
El conflicto entre grupos une internamente a los que participan en él y les 
ayuda a definir sus fronteras. 
Como resultado de los conflictos se forman subgrupos y bloques 
antagónicos. (p. 76). 
 
El conflicto interno en ambientes laborales incita a los participantes a 
expresarse y defender posiciones. 
Los conflictos crecen, produciendo cadenas entre ellos. Los conflictos entre 
grupos se institucionalizan y en el caso de diferencias de oposiciones y credos 
se genera tensión, inflexibilidad e intransigencia.  
 




Es necesario enfrentar los conflictos. 
Evitar convertir los conflictos reales en personales. 
Esforzarse siempre en incrementar las relaciones humanas positivas, la 
lucha por el bienestar personal de los demás y por vencer las dificultades que se 
presenten. 
Canalizar adecuadamente la agresividad, evitando tanto la represión de ella 
como su exhibición exagerada. 
Fomentar una actitud de equilibrio donde las partes perciban una ganancia. 
Ser tolerante y a la vez asertivo, tratando los problemas con firmeza, 
seguridad y solidez. 
 
Mestres (2006) “Conflicto viene de confligere, que significa chocar. 
Conflicto significa la percepción de una divergencia de interés o la creencia de 
las partes de sus aspiraciones actuales no pueden satisfacerse simultánea o 
conjuntamente. Se asocia a dificultad, peligro, apuro, contratiempo, obstáculo, 
rivalidad, oposición” (p. 27). 
 
En definitiva, el conflicto es un enfrentamiento por intereses, valores o 
voluntades diferentes entre personas o grupos. A menudo se percibe 
subjetivamente y solo es manifiesto sí genera actitudes agresivas (disputas). 
 
Hay que saber tolerar cierto grado de conflicto, intentar minimizarlo pero 
afrontarlo, asumiendo un rol conciliador, cooperativo, respetuoso y analítico. Los 
conflictos son un fenómeno natural de todas las instituciones. Por tanto, es 
normal que en las aulas y en los centros educativos se produzcan de forma 
continua. 
 
Las causas en la generación de conflictos pueden ser personales y 
organizativas. 
Las primeras resultan, posiblemente, más usuales y de resolución más 
compleja y pueden dar lugar a conflictos interpersonales e intergrupales. Las 
segundas, que también pueden ser fuente de conflictos entre personas y grupos, 
además, entre instituciones, pueden ser abordadas en forma más técnicas, en 
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tanto que no afecten emocional o efectivamente a las personas, sino que son 
fruto de una mala planificación o ejecución”. (Cano, 2008, p.54). 
 
Para González (2008), “Un conflicto puede estar en una fase latente, 
estallar y estar en una fase virulenta pero, si se interviene adecuadamente, se 
puede lograr restablecer los equilibrios de poder”. (pp. 43 - 45). 
Las principales fases del conflicto pueden ser: 
Escalada de conflictos: Cada parte trata de prevalecer y someter a la otra, 
por lo que en esta etapa suele haber transformaciones: 
Proliferación de las cuestiones en juego. 
Pasar de las críticas a conductas ó acciones específicas a críticas personales. 
Pasar de tácticas suaves a duras. 
Transformación en las motivaciones, pasar de querer actuar de la mejor manera 
posible a prevalecer sobre la otra parte. 
Aumento del número de personas involucradas. 
 
Estas transformaciones se explican por qué se atiende a ver y distorsionar 
la información para que nos apoye o nos beneficie en nuestras expectativas. 
Además, se suele tener una expectativa acerca de la otra parte, que conduce a 
actuar de tal modo que produzca una respuesta que confirme la expectativa 
propia. También hay una tendencia a quedares con una visión particular de la 
otra parte y aferrarse a ella. 
 
Estancamiento del conflicto: Aunque no se ha abandonado la intensión de 
ganar al otro, pero se ha perdido la esperanza de conseguir ese objetivo. 
 
Desescalada del conflicto: Aunque no todos los conflictos llegan a esta fase 
en la que el problema se soluciona de alguna manera. Para llegar a esta fase 
pueden adoptarse las siguientes estrategias: 
Tratar a cada persona individualmente para poder superar la distorsión de los 
estereotipos y las generalizaciones. 
Trabajar sobre la comunicación, teniendo en cuenta que escuchar es más 
importante que hablar. 
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Cimentar el impulso hacia la solución, comenzando por ejemplo, con un 
problema sencillo. 
 
Solución de conflictos 
Arizaga y Tejeda (2007) menciona que el manejo de conflictos dependerá 
de la cooperación o asertividad. 
 
Cooperación es el grado en que un individuo intenta rectificar el conflicto, dando 
satisfacción a los intereses de la otra persona. 
Asertividad es el grado que el individuo intentara corregir el conflicto para 
satisfacer sus intereses. 
 
La combinación de ambas nos permite establecer técnicas para manejar los 
conflictos: 
Evitarlo es de reaccionar o ignorarlo. 
Adaptarlo es mantener una relación armoniosa para obtener soluciones a 
problemas posteriores. 
Forzarlo a soluciones rápidas sobre asuntos importantes. 
Concesionario es cuando se otorga algo para pedir a cambio un beneficio, 
cuando las presiones del tiempo exigen una solución oportuna. 
Cooperación es convencer a través de la persuasión a través de argumentos 
lógicos que satisfagan las expectativas de ambas partes. (pp.36-37).  
 
Al respecto Alvarado (2008) afirma que: 
 
El conflicto significa un tipo de enfrentamiento en el que cada una de las 
partes trata de ganar. En este enfrentamiento cada parte involucrada (sea 
ésta una persona, familia, clase social, sindicato, grupo cultural, grupo 
religioso, grupo político o un Estado), desea ocupar una posición 
incompatible, parcial o más general, con los intereses u objetivos de la otra 
parte. (p. 173). 
 
En consecuencia, existe conflicto cuando las partes llevan a cabo acciones 




Dimensión Relaciones humanas 
 
El hombre es un ser social por naturaleza. Para su plena realización, el hombre 
necesita relacionarse con otras personas, no puede sobrevivir sin la ayuda de 
los demás. El hombre es un ser en constante relación con la naturaleza, consigo 
mismo y con los demás. Tiende a reunirse en grupos, en los cuales (a través de 
la convivencia) se conoce a sí mismo, da de sí mismo y recibe de los otros; se 
pasa de una relación “yo - tú” a un “nosotros”. 
 
Gómez (2004), afirma que: 
 
Las relaciones humanas, es “la habilidad que tienen los seres humanos 
para interactuar entre los de su especie, respetando sus derechos personales 
(p. 271). 
 
Las relaciones humanas, permite a los hombres trabajar juntos con una 
meta definida, haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para sí mismo 
y para los seres que le rodean. En estas relaciones prima el respeto a las 
personas y el compartir a través de una excelente comunicación para el alcance 
de objetivos comunes; porque permite desarrollarse íntegramente a través del 
“otro”, con el fin de encontrar sentido a las vivencias sociales e individuales, 
buscando siempre la felicidad. 
 
La comunicación entre los seres humanos en busca de comprensión y 
entendimiento permite que las relaciones humanas sean más que todo, una 
necesidad primordial en el ser humano, como: 
 
La comunicación interpersonal 
 
Con cierta frecuencia en las instituciones educativas hay directivos, 
docentes y estudiantes que tienen dificultades en la dimensión interpersonal: 
graves problemas de comunicación, dificultades para establecer relaciones 
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sociales y afectivas, trastornos de conducta, etc. Así Monjas (2000), sostiene 
que: 
Las relaciones de comunicación interpersonal constituyen, pues, un 
aspecto básico en nuestras vidas, funcionando no sólo como un medio para 
alcanzar determinados objetivos sino como un fin en sí mismo (p. 289). 
 
Dimensión Trabajo en equipo 
 
Es un proceso socializado y activo, que busca el trabajo colectivo, cooperativo y 
la formación integral de la personalidad de sus integrantes, y que este proceso 
tenga lugar en un escenario aceptable. En el trabajo en equipo los participantes 
tienen que adaptarse y convertirse en miembros activos y responsables de ese 
grupo; situarse de tal modo, que no tengan inconvenientes en cuanto a su edad 
cronológica, sus deseos y aspiraciones. 
 
El trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de 
manera coordinada en la ejecución de un proyecto. El equipo responde del 
resultado final y no de cada uno de sus miembros de forma independiente. 
Cada miembro está especializado en un área determinada que afecta al 
proyecto. Cada miembro es responsable de un cometido y sólo si todos ellos 
cumplen su función, será posible sacar el proyecto adelante. (Alvarado, 
2008, p.415). 
 
Como una alternativa del trabajo en equipo surge el aprendizaje 
cooperativo que es una dimensión social del aprendizaje que busca el valor de 
la relación entre iguales para aprender sin seguir instrucciones de alguien más 
competente, quiere decir que grupos de alumnos interactúan y aprenden en 
forma conjunta para llegar a metas comunes. 
 
Objetivos: 
Promover la resolución de tareas específicas en forma cooperativa. 
 
Estimular relaciones humanas espontáneas y adecuadas creando un 




Desarrollar en las instituciones la sistematización y producción activa; 
intercambiando opiniones, unificando criterios, coordinando métodos y 
procedimientos para mejorar resultados. 
 
Reducir el egoísmo de algunos miembros y tratar de nivelar el espíritu de 
superación y capacidad intelectual de los menos hábiles. 
 
Características del trabajo en equipo 
 
Complementariedad, cada miembro domina una parte determinada del proyecto. 
 
Coordinación: El grupo de profesionales, con un líder a la cabeza, debe actuar 
de forma organizada con vista a sacar el proyecto adelante. 
 
Comunicación: El trabajo en equipo exige una comunicación abierta entre todos 
sus miembros, esencial para poder coordinar las distintas actuaciones 
individuales. 
 
El equipo funciona como una maquinaria con diversos engranajes; todos deben 
funcionar a la perfección, si uno falla el equipo fracasa. 
 
Confianza: Cada persona confía en el buen hacer del resto de sus compañeros. 
Esta confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al propio 
lucimiento personal. 
 
Cada miembro trata de aportar lo mejor de sí mismo, no buscando destacar entre 
sus compañeros sino porque confía en que estos harán lo mismo; sabe que éste 
es el único modo de que el equipo pueda lograr su objetivo. 
Compromiso: cada miembro se compromete a aportar lo mejor de sí mismo, a 






Dificultades en el trabajo de equipo 
 
Gutiérrez (2006), “A veces los equipos de trabajo no terminan de funcionar, en 
algunos casos incluso a pesar de haberse realizado una selección muy rigurosa 
de sus miembros”  
Los motivos de este fracaso pueden ser numerosos. Entre ellos se pueden 
mencionar los siguientes: 
Falta de liderazgo: El jefe no organiza, no motiva, no empuja. En definitiva, no 
lidera. 
Objetivo mal definido: Esto origina que el equipo no sepa a qué atenerse, que se 
produzcan conflictos con otras áreas de las instituciones por invasión de 
competencias, que no se aborden temas que en cambio sí le corresponden. 
Escasa comunicación: Tanto dentro del equipo como con el resto de las 
instituciones. 
La falta de coordinación: Cuando no existe una coordinación adecuada entre los 
integrantes del equipo trae consigo la desmembración del mismo. 
Desmotivación: se ofrece al equipo un proyecto muy interesante y al final la 
realidad resulta ser muy diferente, con trabajos rutinarios y de poca 
trascendencia.  
 
Interrelaciones dentro del trabajo en equipo 
 
Inicialmente sus miembros se encuentran ilusionados, con ganas de hacer, 
orgullosos de pertenecer al equipo, pero poco a poco este ambiente cordial se 
va deteriorando. La tensión del trabajo, las diferentes personalidades de sus 
miembros (caracteres problemáticos, ambiciones, falta de tacto en el trato, etc.), 
los pequeños roces personales, etc. van enturbiando las relaciones. El estrecho 
contacto personal que demanda el trabajo en equipo puede hacer que la 
atmósfera de trabajo se haga insoportable (miembros que no se dirigen la 
palabra, que se acusan de los fallos del proyecto, que se ocultan información, 
etc.). 
 
Lo que sí suele ocurrir es que cuando un equipo comienza funcionando mal 
termina fracasando, ya que resulta difícil corregir los vicios iniciales, 
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especialmente a medida que va transcurriendo el tiempo. De ahí la importancia 
de dar apoyo al equipo en los momentos iniciales para que se vaya soltando y 
vaya adquiriendo experiencia. 
 
Importancia del trabajo en equipo 
 
El trabajo en equipo es más que un método o modelo operativo. Es una cultura 
basada en el concepto de integración de un equipo humano, con el objetivo claro 
de alcanzar la meta mediante la interacción entre los miembros y un flujo 
operacional altamente coordinado. Chiavenato (2007) “La dinámica entre los 
miembros se fundamenta en la línea de pensamiento de las personas 
involucradas en el proyecto” (p. 49). Esto significa que el equipo es como las 
diferentes partes del cuerpo humano y debe “pensar con la misma cabeza”. O 
sea que aunque desarrollen diferentes funciones están integradas en un 
organismo y actúan coordinadamente utilizando un cerebro coordinador. 
 
Aspectos más importantes para lograr el éxito de un equipo 
 
La motivación dirigida al objetivo o meta de todos los miembros. 
Intercambio de comunicación efectiva entre los participantes. 
 
Sistema de “Jerarquía” integral, o sea, no porque soy el cerebro soy de 
mayor importancia que el brazo. 
 
La implementación de la “Crítica Constructiva”. La posible falla o deficiencia 
es analizada de manera objetiva por el equipo y corregida mediante sugerencias 
y recomendaciones que refuercen el esfuerzo que produjo la falla. 
 
El sólido y firme compromiso de los miembros de alcanzar la meta trazada 
en tiempo real. 
 
Capacidad psicológica e intelectual del equipo para enfrentar los obstáculos 
o circunstancias buscando solamente las soluciones sin ningún momento entrar 
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en “críticas” o argumentos que sólo producen la desmotivación y los retrasos en 
la productividad y autoestima de los miembros. 
 
Estos puntos son vitales para poder desarrollar un proyecto o lograr una 
meta, utilizando el método del “Trabajo en Equipo”. 
 
El Trabajo en Equipo definitivamente es un instrumento que apoya la 
productividad, calidad y reducción de tiempo. Esto se convierte en 
competitividad. Etapas en la conformación de grupos de trabajo y resolución de 
conflictos. Una vez definida la importancia de las acciones de formación para 
crear equipos de trabajo, con el manejo de las herramientas de dirección y 
acciones de comunicación apropiadas, se abordan los elementos esenciales 
considerados en cada etapa y su desarrollo. 
 




Según Pichón (2005) Las relaciones humanas son contactos profundos o 
superficiales que existen entre las personas durante la realización de cualquier 
actividad. Es la interacción por medio de la comunicación que se desarrolla o 
entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece. Del mismo modo se 
concibe que a la habilidad con la cual nacemos es el que debamos desarrollar y 
perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada día sea lo mejor posible. 
 
Por lo mencionado por el autor podemos definir que las relaciones humanas se 
refieren a las conductas interactivas entre las personas. 
 
2.2.8. Objetivos de las relaciones humanas 
 
Las relaciones humanas son las normas y hábitos que nos convierten en 
personas útiles y agradables a nuestros semejantes, representando todo acto de 




Asimismo, son aquellas interacciones que describen el trato, contacto y 
comunicación que se establece entre las personas en diferentes momentos. 
 
Bris (2011), plantea que el clima o ambiente de trabajo constituye uno de 
los factores determinantes y facilita, no sólo los procesos organizativos y de 
gestión, sino también de innovación y cambio. (p. 56). 
Pacheco (citado por Peinado y Vallejo, 2005), define relaciones humanas 
como “la habilidad que tienen los seres humanos de interactuar entre los de su 
especie” (p. 55.). 
 
Zaldívar (2007), señala que “las relaciones humanas van a jugar un rol 
fundamental en el desempeño de la actividad humana en los diferentes ámbitos 
sociales en que los que ésta se desarrolla, y tiene por base la comunicación” (p. 
98). 
 
Las relaciones dentro de la institución, dependen de la cultura de cada uno 
de sus integrantes. Hernández (2008) enuncia que están llenas de 
incertidumbre, jamás sabremos si éstas son auténticas, sólidas y abiertas. Las 
relaciones humanas surgen de una afinidad de personalidades. 
 
Según Soria (2004), para entender implícitamente que el objetivo de las 
relaciones humanas al final de cuenta es la mayor productividad de la fuerza de 
trabajo en la organización, se podría establecer explícitamente el nivel que 
se está hablando, a saber: nivel social, nivel de empresa, o de las relaciones 
humanas, es por eso que la autora presenta dos sentidos que son: 
 
En un sentido objetivo, las relaciones humanas deberían cumplir 
eficientemente con la predicción y evaluación de la conducta humana en las 
organizaciones, tanto las que persiguen objetivos económicos, como las que 
persigue otras finalidades. 
 
En un sentido subjetivo, se podría identificar con diferentes finalidades, 




Según Soria (2004), “La comunicación en las relaciones humanas, es 
concebida tanto una habilidad del administrador, como un proceso difícil y 
constante de transmisión de información” (p. 26), no es cuestión únicamente de 
dar órdenes, explicar el trabajo que se quiere o los objetivos que se persiguen, 
sino de saber motivar a los subordinados para cumplir las órdenes 
voluntariamente, de explicar el trabajo dejando participar y contribuir a los 
empleados, o comunicando con el ejemplo el camino hacia los objetivos fijados. 
 
Además, se entiende que las relaciones humanas constituyen un cuerpo 
sistemático de conocimiento, cuyo objetivo es la explicación y predicción del 
comportamiento humano dentro de las organizaciones, si bien es cierto que 
existen buenas relaciones entre el jefe y los subordinados, habrá más 
probabilidades de que la recepción del mensaje sea fiel en contenido e intención, 
tal como el superior los haya concebido. 
 
2.2.9. Relaciones humanas en el trabajo 
 
Según Chiavenato (2006), relaciones humanas son contactos conscientes 
establecidos entre las personas, los empleados y sus colegas, los subordinados, 
sus jefes y los elementos de una sección”. Es por eso que los grupos de 
personas se caracterizan por las relaciones humanas que establecen sus 
miembros. La interrelación personal, permite satisfacer ante todo un deseo 
primario que se dirige a la razón, a la inteligencia humana. Responde, en 
segundo lugar, a la necesidad de persuadir, dirigiéndose entonces a la 
afectividad, es decir, a los sentimientos y emociones. 
 
En consecuencia, la interrelación es el fundamento de toda la vida social, 
al suprimirse ésta el ser humano dejará de existir como tal. Desde el momento 
de su nacimiento hasta el de su muerte, el individuo establecerá intercambios, 
es una actividad compartida y sobre todo en su centro laboral. 
 
En este caso también se toma en cuenta a Bennis (2007), quién manifiesta 
que las relaciones humanas es la capacidad de interrelación del ser humano, 
en donde los sentimientos y las emociones entran en acción, en un contexto 
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determinado como es un centro educativo en el cual se desarrolló una profesión 
específica. (p. 132). 
 
2.2.10. Fundamentos teóricos de las relaciones humanas 
 
Según Pichón (2005) las relaciones humanas son contactos 
profundos o superficiales que existen entre las personas durante la 
realización de cualquier actividad. Es la interacción por medio de la 
comunicación que se desarrolla o entabla entre una persona y el 
grupo al cual pertenece. Del mismo modo se concibe que a la 
habilidad con la cual nacemos la que debamos desarrollar y 
perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada día sea lo mejor 
posible (p. 29). 
 
Las relaciones humanas se refieren a las conductas interactivas entre las 
personas, por ello, en esta investigación, se promueve el análisis del ambiente 
laboral traducido en la organización en general y su forma como se desarrolla 
en manejo de las relaciones humanas considerando que actualmente el 
sistema educativo se encuentra en el modelo organizacional, por ello la 
intervención en la empatía, la comunicación y las relaciones humanas son 
directas y de gran importancia, dado que actualmente las interacciones se 
intencionan desde el trabajo en equipo. 
 
“El movimiento de las relaciones humanas cobró importancia con los 
estudios de Elton Mayo, a partir de las dos décadas del siglo XX, quien 
manifestó que el factor humano es de importancia capital en la industria, 
éste será el motor que eleve la productividad de una empresa”. (Maristany, 
2010, p.58). 
 
Asimismo, la investigación realizada por Elton Mayo era identificar el 
impacto de algunas condiciones físicas, como la luz en la productividad de 
un grupo de empleados de la empresa Western Electric, cuando se mejoró 
la iluminación, la producción se elevó; no obstante, cuando bajó la 
intensidad de la luz la productividad siguió creciendo. Mayo, concluyó 
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entonces que el haber sido distinguido como parte de un grupo experimental, 
entre otras razones, fue lo que produjo en el personal ese efecto inesperado. 
Asimismo, concluye que las condiciones laborales no tenían tanta 
importancia como las actitudes de los obreros, las relaciones sociales y las 
conductas de control. 
 
A continuación se detalla las conclusiones de los estudios, relativos a las 
relaciones humanas realizadas por Elton Mayo. 
 
El nivel de producción es resultante de integración social. El nivel de 
producción no está determinado por la capacidad física o fisiológica del 
trabajador (como afirma la teoría clásica), si no por las normas sociales y las 
expectativas que lo rodean. 
 
El comportamiento social de los trabajadores. La experiencia de Mayo 
permitió verificar que el comportamiento del individuo se apoya totalmente en el 
grupo. 
 
Desde aquel entonces, la filosofía gerencial del individuo debería ser 
totalmente integral, al que debe dársele la oportunidad de desarrollar y potenciar 
su talento de la mejor manera y que se adapte a su personalidad, para 
provecho tanto de él, como de la propia organización. Sin embargo todo 
conocemos que el individuo tiene la necesidad de ser reconocido, tanto en lo 
personal, como dentro de su trabajo. 
 
La teoría de Elton Mayo logra comprobarlo en su investigación, por esto 
se utilizará dicha teoría para analizar desde este punto de vista las que se 
abordarán en esta investigación: satisfacción laboral, comunicación, 
motivación, conflicto social y asertividad. Aun así es importante conocer 
las distintas teorías que surgieron a partir de los estudios de Mayo y que 
enriquecieron las investigaciones sobre las relaciones humanas. (Maristany, 
2010, p.58). 
 
Según Chiavenato (2006) manifiesta que, “la teoría de las relaciones 
74 
 
humanas tiene sus orígenes en la necesidad de humanizar y democratizar 
la administración, liberándola de los conceptos rígidos y mecanicistas de la 
teoría clásica y adecuándola a los nuevos patrones de vida del pueblo 
estadounidense”. (p. 88). En este sentido, la teoría de las relaciones 
humanas se reveló como un movimiento típicamente estadounidense 
vuelto a la democratización de los conceptos administrativos. En esta 
medida el autor hace hincapié al surgimiento de la teoría de las relaciones 
humanas el cual aporta un nuevo lenguaje al repertorio administrativo, se 
habla de motivación, liderazgo, comunicación, organización informal y 
dinámica de grupo. 
 
En consecuencia con la teoría de las relaciones humanas surgió otra 
concepción sobre la naturaleza del hombre, el hombre social basado en los 
aspectos siguientes: “los trabajadores son criaturas sociales complejas que 
tienen sentimientos, deseos y temores”, es decir el hombre es motivado e 
incentivado por estímulos sociales y económicos teniendo en cuenta que el ser 
humano es una criatura social con necesidad de humanizar y democratizar la 
administración (ser equitativo con todos los empleados), liberándola de los 
conceptos rígidos y mecánicos de la teoría clásica. 
 
Chiavenato (2006), el comportamiento de los grupos depende del estilo de 
supervisión y liderazgo. El supervisor eficaz influye en sus subordinados para 
lograr lealtad, estándares elevados de desempeño y compromiso con los 
objetivos de la organización. Por lo tanto si hay dificultades en la participación y 
las relaciones como grupo, aumenta la rotación de personal, baja la moral, 
aumenta la fatiga psicológica, y se reducen los niveles de desempeño, pero si la 
supervisión es eficaz entonces los subordinados estarán motivados por ciertas 
necesidades que logran satisfacer en los grupos sociales en que interactúan. 
Según el autor la teoría de las relaciones humanas describe la existencia de las 
necesidades humanas básicas, es así que el comportamiento humano está 
determinado por causas que, muchas veces, escapan al entendimiento y control 
de las personas, ya que toda causa denomina necesidades o motivos: fuerzas 
conscientes o inconscientes que determinan el comportamiento de la persona. 
Finalmente, Chiavenato (2006), sostiene que “el enfoque de las relaciones 
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humanas garantiza la participación de las personas de los niveles en la solución 
de los problemas de la empresa e incentiva la franqueza y la confianza entre las 
personas y los grupos en la organización”. (p. 111). 
 
Teniendo en cuenta a lo anterior podemos decir que las relaciones 
humanas dentro de las organizaciones son muy escasas ya que a los dueños 
de las organizaciones lo único que les importa es que el factor humano realice 
el trabajo conforme se les indica no importando los objetivos del personal. 
 
Por estas razones es que dentro de las organizaciones a veces no se 
alcanzan los objetivos planteados por lo que varias empresas fracasan, de esta 
manera, el capital o factor humano representa el otro pilar, que no es sino el 
talento, la preparación, la formación, el espíritu de responsabilidad y las 
habilidades de los trabajadores, desde el director general hasta el productor 
de los niveles más bajos. Por consiguiente, el personal de toda organización 
juega un papel muy importante e insustituible, pues la capacidad de respuesta 
de cualquier organización y la imagen de ésta la forma el elemento humano que 
trabaja en ella. Ya que el primer contacto de cualquier empresa al público se 
establece generalmente por medio de los empleados de menor rango. 
 
2.2.11. Características de relaciones humanas  
 
Personalidad. Término griego “persona”, que significa máscara, para describir la 
cara que el individuo le presenta a la sociedad, y lo hace diferente de los demás, 
con un conjunto de cualidades que lo constituyen, como puede ser su 
inteligencia, carácter, temperamento y constitución. También hace notar 
destreza o desenvoltura, aunque la personalidad la relacionamos comúnmente, 
con el conjunto de rasgos físicos, psíquicos y culturales que hacen a cada ser 
completamente independiente y único. Hasthonr (2010) 
 
Motivación. Es el factor psicológico, consciente o no, que predispone al 





Comunicación. Desde el punto de vista etimológico, el término significa 
"hacer algo común”, en su aspecto formal, la comunicación, es el “proceso por 
el cual transmitimos ideas, conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes, 
etc., y recibimos respuesta a tales estímulos, como resultado hacemos que nos 
comprendan y comprendemos a los demás obteniendo una acción a realizar. 
Todos los idiomas son códigos y pueden ser: verbales, no verbales, escritos, 
meramente personales o interpersonales. Para comunicarnos con los demás 
utilizamos fundamentalmente el lenguaje, los gestos no verbales y las señales 
actitudinales. 
 
Retroalimentación. “Los seres humanos tratamos de alcanzar objetivos 
conscientes o inconscientes, y un gran número de ellos está relacionado con 
otros seres humanos, por ejemplo: la necesidad o deseo de reconocimiento, 
éxito en nuestro trabajo, crecimiento o mejoramiento de nuestra productividad. 
Pero ocurre que en ocasiones actuamos en forma que en realidad nos impide 
alcanzar los objetivos que deseamos” (Huamán, 2009, p.89). Es por eso que la 
retroalimentación es un instrumento que se utiliza para que la persona se dé 
cuenta de cómo su conducta afecta a otros. 
  
El Auto conocimiento del ser humano. El individuo requiere sentirse integro, 
identificado consigo mismo, saber quién es, realizar cosas que le gusten, que le 
satisfagan, y sentirse útil para los grupos en que participa, para las Instituciones, 
empresas o fábricas donde labora, además necesita conocimiento, aceptación, 
confianza y realización. 
 
Análisis Transaccional. Tiene por objeto analizar la naturaleza del hombre, 
su objetivo definir las diferentes actitudes a partir del estado de ánimo y con base 
en ello, manejar la comunicación de manera óptima. 
 
Integración de Grupos de Trabajo. Son grupos de personas que se integran 
para lograr un mismo objetivo y tienen relación en los roles y status que posee 





2.2.12. Clasificación de las relaciones humanas  
 
Gortari y Orozco (2007). Las relaciones humanas pueden ser internas o 
externas ya que se refiere al trato entre individuos en forma personal o al 
trato entre organismos cuando existe en ellos determinados propósitos, 
coincidencias o afines con otros y estén interesados para lograr un 
funcionamiento más provechoso. (p. 107). 
 
Relaciones humanas internas: Son todas aquellas queme establecen los 
seres humanos con otros, con el fin de comunicarse, dar a conocer sus ideas, 
sentimientos, opinión, o experiencias vividas. 
 
Relaciones humanas externas: Sé refiere al trato que los organismos, están 
Interesados en mantener con el público, de los que pretenden ganar y conservar 
sus opiniones favorables, en cuanto a la transmisión de este tipo de relaciones 
humanas, entra en juego el ejercicio de las relaciones públicas.  
 
Las habilidades sociales o habilidades de relación interpersonal 
 
Las habilidades sociales son las conductas o destrezas sociales 
específicas requeridas para ejecutar competentemente una tarea de índole 
interpersonal. Se tratan de un conjunto de comportamientos aprendidos que se 
ponen en juego en la interacción con otras personas (Monjas, 1999, p.22). 
 
De acuerdo con Prieto, Illán y Arnáiz (1995, pp 25-30) centrándose en el 
contexto educativo, las destrezas sociales incluyen conductas relacionadas con 
los siguientes aspectos, todos ellos fundamentales para el desarrollo 
interpersonal del individuo:  
Las conductas interpersonales (aceptación de la autoridad, destrezas 
conversacionales, conductas cooperativas, etc.) 
 
Las conductas relacionadas con el propio individuo (expresión de 




Conductas relacionadas con la tarea (trabajo independiente, seguir 
instrucciones, completar tareas, etc.).  
 
La aceptación de los compañeros  
 
Todas las personas necesitamos crecer en un entorno socialmente 
estimulante pues el crecimiento personal, en todos los ámbitos, necesita de la 
posibilidad de compartir, de ser y estar con los demás (familia, amigos, 
compañeros de clase, colegas de trabajo, etc.). Basta recordar los esfuerzos 
que, tanto desde el ámbito educativo como desde el entorno laboral, se realizan 
para favorecer un clima de relación óptimo que permita a cada persona 
beneficiarse del contacto con los demás, favoreciendo así un mejor rendimiento 
académico o profesional. 
 
 
2.2.13. La comunicación y relaciones humanas 
 
Ocampo (2007) “La comunicación es indispensable para lograr la coordinación 
de esfuerzos a fin de alcanzar, los objetivos perseguidos por una organización” 
(p.51). 
 
No es posible el desarrollo humano individual si permanecemos mental, 
social o físicamente aislados. Pongamos como ejemplo a cualquier hombre del 
que tengamos memoria y que haya destacado como líder, científico, empresario, 
etc. Si analizamos la cantidad de cosas que comunicaron al mundo y que les 
fueron comunicadas, podríamos darnos cuenta que la esencia de su desarrollo 
personal radicó precisamente en esta actividad de proyección exterior. La 
comunicación de muchos de estos hombres sigue viva a través de los siglos. 
 
Entre uno de los conceptos de Comunicación tenemos que es un proceso 
continuo y dinámico formado por una serie de acontecimientos variados y 
continuamente en interacción. Ocampo (2007) “La esencia de una comunicación 
eficaz es la respuesta comprensiva a esta serie de variables” (p. 68). La 
comunicación no es una transferencia de informaciones de un individuo a otro, 
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resaltando claro esta; que los diferentes significados de los mensajes humanos 
no pueden ser transmitidos tal cual de un individuo a otro, sino que estos deben 
ser clarificados y negociados por ambos, dado que pueden estar influenciados 
por numerosas variables. 
 
2.2.14. Dimensiones de las relaciones humanas 
 
“Las relaciones humanas es la capacidad que posee el ser humano para 
interactuar con otros personas respetando sus derechos, manteniendo una 
óptima comunicación y trabajando unidos en pos de un objetivo común” 
(Hasthonr, 2010, p. 13). 
 
De lo anterior se aprecia que las relaciones humanas se da respetando los 
derechos de la persona a tratar por lo tanto es donde comienza la comunicación 
para poder logra entablar nuestras ideas los cuales servirán para llegar a las 
metas trazadas; pero pareciera que en muchos casos existe discrepancias por 
la comunicación de sus ideas y no se respeta el derecho a la opinión. 
 
Es la habilidad con la cual nacemos, la que debemos desarrollar y 
perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada día sea mejor posible  
 
El ser humano posee esta habilidad, la desarrolla y lo perfecciona durante 
toda su vida, por lo tanto se considera que en la institución educativa mediante 
la Interacción humana, las normas de convivencia y la empatía, aprendemos a 
interactuar con los demás. 
 
Dimensión Interacción humana 
 
En la escuela, las relaciones humanas se dan en varias direcciones o 
bilateralidades: directivos-docentes, directivos-estudiantes. directivos-padres de 
familia, directivos-comunidad, docentes-estudiantes, docentes-padres de 
familia, etc. y todas ellas tienen sus propias particularidades. Es de esperar, que 
si optimizamos todas ellas, los resultados esperados se pueden lograr; sin 
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embargo, si no es así, tendremos al frente un cúmulo de problemas o conflictos 
que significarán una clara vulnerabilidad organizacional. 
 
Si se acoge a los principios planteados por Daft, (1998) en la escuela 
del futuro, es necesario cultivar mejores relaciones humanas que nos puedan 
conducir a un nuevo enfoque alrededor de una tarea productiva, a la 
cohesión y posterior satisfacción de los resultados ante el logro de metas y 
a la búsqueda constante de la adaptación e innovación necesaria a los 
cambios. (Hasthonr, 2010, p. 13) 
 
Para avanzar en el camino hacia el logro de las metas y objetivos 
organizacionales, se debe partir del sostenimiento de las mejores relaciones 
humanas al interior del grupo comprometido con el destino de la entidad. Del 
mismo modo se concibe que todo el poder individual deba orientarse hacia el 
logro de un objetivo organizacional, el cual se vuelve común a todas las 
personas, que lo comparten como si fuera el suyo propio. Ello, ayuda a sostener 
una buena interrelación. Pero, si se visualiza la realidad, una de las grandes 
falencias en el magisterio nacional es la conservación de buenas relaciones 
humanas. A nivel colectivo, las diferencias son insalvables. Esto permite la 
formación de grupos con alternativas opuestas que no permiten avanzar hacia la 
calidad educativa. 
 
Esta situación macro, se repite a nivel micro organizacional, ya que al 
interior de cada institución educativa se trasladan los conflictos humanos que 
obstaculizan la gestión. Las diferencias individuales no facilitan la unidad de 
criterio en el manejo organizacional, la presencia de posturas particulares 
sobre un tema, vuelve antagónico a los grupos y muchas veces se 
abandonan proyectos de valor organizacional, debido a las imposiciones o 
indiferencias. (Hasthonr, 2010, p. 29). 
 
El deseo de hacer una gestión participativa encuentra un serio obstáculo 
en las relaciones humanas de los docentes, que por el sostenimiento del grupo, 
algunas veces sacrifican sus apreciaciones personales, sin comprender que de 




En resumen los docentes interactúan asertivamente, establecen relaciones 
empáticas, de respeto y cooperación con sus colegas, esto se ve reflejado en el 
trabajo de comisiones que realizan, existiendo una buena organización, en la 
cual el personal comparte sus experiencias e intereses profesionales. 
Actualmente el director promueve el trabajo cooperativo entre los docentes y 
estudiantes lo cual favorece los procesos de aprendizaje. 
 
Dubrin (2008) hace referencia que “La interacción grupal y tomar decisiones 
de manera conjunta ofrecen varias ventajas en comparación con la actividad 
individual. Si varias personas preparadas participan en el proceso de toma de 
decisiones, pueden surgir varias posibilidades dignas de tomarse en cuenta. La 
toma conjunta de decisiones también puede ser de gran utilidad para conseguir 
aceptación y lograr que la gente se comprometa”. 
 
Aspectos para el Interacción grupal según Dubrin: 
Definir la misión. 
Demostración de confianza. 
Reconocer los logro de los demás. 
Estimular las críticas honestas. 
Usar símbolos del equipo. 
Recurrir a las evaluaciones de los compañeros. 
Ayudar a los miembros a ver el panorama completo. 
 
Para Dubrin (2008) un equipo de Interacción es un conjunto de personas 
que se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo común. En 
esta definición están implícitos los tres elementos clave de la interacción: 
 
Conjunto de personas: Los equipos están formados por personas, que 
aportan a los mismos una serie de características diferenciales (experiencia, 
formación, personalidad, aptitudes, etc.), que van a influir decisivamente en los 




Organización: existen diversas formas en las que un equipo se puede 
organizar para el logro de una determinada meta u objetivo, pero, por lo general, 
en las empresas esta organización implica algún tipo de división de tareas. Esto 
supone que cada miembro del equipo realiza una serie de tareas de modo 
independiente, pero es responsable del total de los resultados del equipo. 
 
Objetivo común: no debemos olvidar, que las personas tienen un conjunto 
de necesidades y objetivos que buscan satisfacer en todos los ámbitos de su 
vida, Una de las claves del buen funcionamiento de un equipo de Interacción es 
que las metas personales sean compatibles con los objetivos del equipo.  
 
Dimensión: Normas de convivencia 
 
Soria (2007), “Las normas constituyen técnicas de motivación social, o sea, 
instrumentos para inducir a las personas a comportarse de determinada manera; 
también representan el objeto de estudio de la ciencia del derecho”. (p. 24). 
 
En ese sentido la escuela cumple un rol importante de laboratorio social, al 
cobijar en su seno las normas de convivencia que son producto de la actividad 
intersubjetiva de los integrantes de las comunidades educativas y concebidas en 
base a los valores de la cultura de Paz. Es una tarea muy importante en un 
sistema democrático, la formación ciudadana que produce la observancia de las 
normas que surgen de un proceso de deliberación y decisión colectiva. 
 
Las relaciones Humanas constituyen un aspecto básico en nuestras vidas, 
funcionan como un medio para alcanzar determinados objetivos. “Estas pueden 
ser medibles a través de los diferentes factores de medición como son el 
desempeño, el comportamiento, la personalidad, la actitud, entre otros”. (Terres, 
2009, p. 71). 
 
El desempeño es, el nivel de logros laborales de un individuo, conseguido 
únicamente tras la realización de esfuerzo. A través del desempeño del personal 
que trabaja en la institución educativa se permitiría verificar si existen desvíos en 
el comportamiento, en el cumplimiento de normas y funciones, una evaluación 
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del desempeño además permitiría a la administración realizar los respectivos 
ajustes y correcciones para alcanzar las metas y por ende los objetivos de la 
institución. 
 
La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del 
comportamiento de las personas en los cargos que ocupan, puede darse a 
través de una autoevaluación, la cual despierta la motivación y el 
compromiso de cumplir los objetivos y propósitos establecidos. (Terres, 
2009, p. 88). 
El comportamiento, es la manera de proceder que tienen las personas, en 
relación con su entorno o mundo de estímulos, por ejemplo el empuje que 
demuestran, la toma de decisiones rápidas, el dominio, la independencia, así 
como el logro de metas; la personalidad, más bien se entiende como el conjunto 
de actitudes y estilo de comportamiento de una persona, vale decir, las 
características o cualidades propias de esta, la forma de sociabilizarse con los 
demás, el manejo de emociones y sentimientos, el control de la ansiedad, la 
estabilidad emocional, su impulsividad, satisfacción, la empatía. Los rasgos de 
personalidad son aspectos prominentes de la personalidad que se manifiestan 
en una amplia gama de contextos sociales y personales importantes del ser 
humano. 
 
En resumen, la actitud, es la forma de actuar de cada persona, se 
manifiesta en el comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas 
lo cual se convierte en un valor positivo o negativo, por ejemplo la forma como 
resuelve conflictos, el desarrollo de habilidades sociales, las ganas y empuje 




Aquiles (2008), hace referencia a Mead y Piaget, quienes definen la empatía: 
“Como la habilidad cognitiva, para tomar la perspectiva del otro o de entender 
algunas de sus estructuras de mundo, sin adoptar necesariamente esta 
misma perspectiva”. (p.18). Por otra parte nos dice que, Gandhi sostenía que 
las tres cuartas partes de las miserias y malos entendidos en el mundo 
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terminarían si las personas se pusieran en los zapatos de sus adversarios y 
entendieran su punto de vista; “camina con mis zapatos y entenderás porque 
camino así”. 
 
La empatía nos lleva a desarrollar una sana relación con las personas, se 
trata de ponernos en el lugar del otro a la hora de analizar sus acciones y 
decisiones. Ser empático significa dejar de lado aquella conducta separatista y 
discriminatoria, por el contrario conocer y apreciar los sentimiento de los demás 
para comprenderlos. La carencia de la empatía en la vida familiar y en el centro 
de Interacción, permite que germinen con facilidad actitudes prejuiciosas y hasta 
injustas. 
 
Para que la empatía se desarrolle en nuestras relaciones, hace falta 
conocer las características que definen a una persona puesto que si no 
conocemos a las personas con las que convivimos realmente sería imposible 
identificarnos con sus alegrías, tristezas o comprender sus angustias y puntos 
de vista. 
Para Guadalupe, (2002) citando a LIKERT se basa en 8 componentes: 
Método de dirección 
Estrategias de motivación 
Procesos de comunicación 
Procesos de influencia e interacción 
Modelo de toma de decisiones 
Sistema de definición de los objetivos y las normas de la organización 
Sistema de control. 
Sistema de definición de estándares de rendimiento y perfeccionamiento. 
 
Igualmente, el autor citando el trabajo de Evans (2006, p. 97) considera al 
clima sujeto a 4 componentes o dimensiones: 
La ecología de la organización que recoge los elementos físicos y espaciales 
que conforman su soporte material 
El sistema social del centro que abarca el conjunto de reglas que regulan los 
comportamientos e interacciones entre los miembros de la institución 
Los aspectos personales de los miembros de la organización 
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La cultura del centro que refiere a los valores, sistemas de creencias y 
estructuras cognitivas características de los componentes de una 
organización. 
 
De la misma forma, se cita a Cancino & Cornejo (2001) resume los 
componentes o dimensiones en los siguientes: 
Relaciones humanas o interacciones de los integrantes de la organización 
El liderazgo 
Las estructuras de participación que tienen que ver directamente con el 
sistema de relaciones que provoca la institución para la toma de decisiones. 
 
Asimismo, Evans (2006) quien plantea que el clima escolar está fijado por 
tres componentes que tienen que ver directamente con la dinámica relacional: 
Las relaciones humanas 
El sentimiento de autorrealización del individuo alrededor de la misión 
organizacional 
La dinámica organizacional. 
 
2.3. Perspectiva teórica 
 
La investigación asume el modelo teórico de Farro (2006) “el clima institucional 
está referida a las formas de interacción y creencias que los miembros de la 
organización practican y vivencia con respecto a ésta: la percepción del micro 
entorno que surge como resultado, tanto de pautas de comportamiento 
cotidianas y diferenciadas (esquema cognitivo individual), como de valores, 
estos influyen y afectan el significado y la relación de las personas involucradas 
en ella” (p. 87), dentro de un propio espacio educativo donde interactúan los 
miembros de la Comunidad Educativa para el desempeño laboral profesional. 
 
Así mismo el clima institucional, autor considera cuatro dimensiones: 
Comunicación, Conflictos, Relaciones humanas, Trabajo en equipo. 
 
Para la variable Relaciones humanas asume el modelo teórico de Pichón 
(2005) las relaciones humanas son contactos profundos o superficiales que 
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existen entre las personas durante la realización de cualquier actividad. Es la 
interacción por medio de la comunicación que se desarrolla o entabla entre una 
persona y el grupo al cual pertenece. Del mismo modo se concibe que a la 
habilidad con la cual nacemos la que debamos desarrollar y perfeccionar durante 
toda nuestra vida, para que cada día sea lo mejor posible. (p. 29). 
 
Las relaciones humanas se refieren a las conductas interactivas entre las 
personas, por ello, en esta investigación, se promueve el análisis del ambiente 
laboral traducido en la organización en general y su forma como se desarrolla en 
manejo de las Relaciones Humanas considerando que actualmente el sistema 
educativo se encuentra en el modelo organizacional, por ello la intervención en 
la empatía, la comunicación y las relaciones humanas son directas y de gran 
importancia, dado que actualmente las interacciones se intencionan desde el 























3.1.1. Hipótesis Principal 
 
El Clima institucional se relaciona significativamente con las relaciones humanas 
según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012 
 
3.1.2. Hipótesis Específico 
 
Hipótesis específica 1 
 
El Clima institucional se relaciona significativamente con la interacción humana 
según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012 
 
Hipótesis específica 2 
 
El Clima institucional se relaciona significativamente con las normas de 
convivencia según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012 
 
Hipótesis específica 3 
 
El Clima institucional se relaciona significativamente con la empatía según los 




3.2. Identificación de Variables 
Variable 1: Clima Institucional 
Variable 2: Relaciones humanas 
 
3.3. Descripción de variables 
 
3.3.1 Definición conceptual del Clima Institucional 
 
Tomando como base el análisis teórico se define en este estudio Farro 
 “El clima institucional está referida a las formas de interacción y creencias 
que los miembros de la organización practican y vivencia con respecto a 
ésta: la percepción del micro entorno que surge como resultado, tanto de 
pautas de comportamiento cotidianas y diferenciadas (esquema cognitivo 
individual), como de valores, estos influyen y afectan el significado y la 
relación de las personas involucradas en ella dentro de un propio espacio 
educativo donde interactúan los miembros de la Comunidad Educativa para 
el desempeño laboral profesional.” (2006, p. 87),  
 
Comunicación, se evalúa los niveles de comunicación empática, la coordinación 
e informe así como comunicación en la instituciones, consecuentemente se 
considera que se mide las características de la comunicación a nivel de 
trabajadores y directivos. Se evalúa con tres indicadores en la cual se busca 
establecer las características del conflicto en las instituciones así como los 
niveles de participación de los agentes de la educación. 
 
Relaciones humanas, se evalúa la forma cómo interactúan entre pares y como 
se aprecia las interacciones con la propuesta de la gestión. 
 
Trabajo en equipo, se evalúa las características del grado de coordinación, 






Según Pichón (2005) las relaciones humanas son contactos 
profundos o superficiales que existen entre las personas durante la 
realización de cualquier actividad. Es la interacción por medio de la 
comunicación que se desarrolla o entabla entre una persona y el 
grupo al cual pertenece. Del mismo modo se concibe que a la 
habilidad con la cual nacemos la que debamos desarrollar y 
perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada día sea lo mejor 
posible. (p. 29). 
 
Las relaciones humanas se refieren a las conductas interactivas entre las 
personas, por ello, en esta investigación, se promueve el análisis del ambiente 
laboral traducido en la organización en general y su forma como se desarrolla 
en manejo de los Relaciones Humanas considerando que actualmente el 
sistema educativo se encuentra en el modelo organizacional, por ello la 
intervención en la empatía, la comunicación y las relaciones humanas son 
directas y de gran importancia, dado que actualmente las interacciones se 




3.3.2. Definición Operacional 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Clima Institucional 




Operacionalización de Relaciones humanas  






Nivel de identificación 
Integración 
1, 2, 3, 4, 5, 6 
y 7 
8, 9 y 10 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A Veces 





(112 – 150) 
 
Regular 
(71 – 111) 
 
Deficiente 




Respeto a los códigos 
La cultura organizacional 
11, 12, 13, 
14 y 15 
16, 17, 18, 




21, 22, 23, 
24 y 25 
26, 27, 28, 
29 y 30 
Fuente: Elaborado para el estudio de la teoría de la variable  
Dimensión Indicadores Ítems Escalas Niveles 
1.Comunicación 
institucional 
1.1 Comunicación Empática. 
1.2 Coordinación e Informe. 
1.3 Comunicación en las instituciones. 
1, 2, 3 
4, 5,  





















2. Resolución de 
conflictos 
 
2.1 Conflictos interpersonales. 
2.2 Diferencias para la obtención del 
poder. 









3.1 Cooperación y ayuda mutua. 
3.2 Confianza entre el personal. 
19, 20, 21 
22, 23, 
24. 
4. Trabajo en 
equipo 
4.1. Nivel de concordancia 




























4.1. Tipo de Estudio 
 
De acuerdo con Bernal (2010), es una investigación básica en la medida 
que el objetivo del estudio es analizar las variables en su misma condición 
sin buscar modificarla, en este tipo de estudio se “busca establecer una 
realidad en concordancia con el marco teórico” (p. 19), en ese mismo 
sentido, se acota que el estudio es de nivel descriptivo de grado 
correlacional. 
 
Diseño No experimental – transversal – descriptiva correlacional. 
En concordancia con Bernal (2010), es no experimental, transeccional 
correlacional, según la recolección de los datos de la presente investigación, el 
diseño adecuado para el estudio es transeccional debido a que los datos 
obtenidos fueron recogidos en un solo momento y en un tiempo único. El 




Figura: 1 Esquema del diseño de investigación. 
 
El método es expresado en hipotético deductivo dado que se transforma en una 
o varias preguntas relevantes para la investigación, de esto deriva la hipótesis 
y variables, desarrollando un plan para probarlos: se mide las variables en un 
determinado contexto, se analiza las mediciones obtenidas y se establece una 
serie de conclusiones respecto a la hipótesis 
 
De acuerdo con Hernández et al (2010) la investigación sigue el método 
científico de investigación en su modalidad descriptiva de enfoque 
cuantitativo dado que se rige en una prueba estadística, para el análisis 
de la información del marco teórico (análisis, síntesis) así como los 
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métodos empíricos para la recolección de datos numéricos a través de los 
instrumentos. (p. 34). 
 
4.2. Población, muestra y muestreo 
 
De acuerdo a Hernández et al, (2010) se define como población al conjunto de 
elementos posibles de ser analizado, en este caso la población está constituida 
por todos los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 




La muestra fue 140 docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012, tomado de manera no probabilística, Hernández (2010), afirma 
que “la muestra es esencia de un subgrupo de la población” (p. 207) se aplicó en 
consecuencia del muestreo censal, debido a que los sujetos constituyen un 
grupo reducido por lo cual se trabajó con la totalidad de población. 
 
Unidad de análisis 
 
Rojas (2002), indica que la unidad de análisis es el elemento del que se obtiene 
la información fundamental para realizar la investigación; en el trabajo la unidad 
de análisis fue los docentes, porque fueron ellos quienes brindaron datos sobre 
los ítems de cada variable. 
 
 
4.3. Criterios de selección 
 
Criterios de inclusión 
Ser personal docente de la I.E. 
Haber asistido el día de la encuesta. 
 
Criterios de Exclusión 




4.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 
 
En el estudio se hizo uso de la técnica de la Encuesta, por la modalidad de estudio 
y el tiempo de aplicación, al respecto se utilizó el instrumento cuestionario. 
 
En tal sentido, de acuerdo con Hernández et al (2010) la encuesta es el 
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo 
momento, de ahí que en este estudio se asume dicha técnica ya que como muestra 
se trabajara con un total de 140 docentes. 
 
En base a la técnica definida se empleó dos instrumentos denominados 
cuestionario tipo escala con ítems a ser respondido de acuerdo a sus percepciones; 
dichos instrumentos se construyen en relación con los procedimientos de 
operacionalización de las variables. El instrumento de medición del Clima 
Institucional fue aplicado a los sujetos de la muestra para medir el nivel de 
percepción y el otro instrumento Relaciones Humanas fue aplicado a los mismos 
sujetos para medir la Relaciones Humanas. 
 
4.5. Validación y confiabilidad del instrumento 
 
Para determinar la consistencia externa en relación lógica, el instrumento se 
someterá a juicio de expertos para ello se solicitará el aporte de expertos 




Para determinar la validez en relación lógica el instrumento se someterá a juicios 
de expertos para ello se convocó o se solicitó el aporte de magíster y doctores 
acreditados en el conocimiento de las variables y de la investigación. 
 
Se verifico que el instrumento fue construido de la concepción técnica 
desglosando en dimensiones, indicadores e ítems así como el establecimiento de 
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su sistema de evaluación en base al objetivo de investigación logrando medirlo que 
realmente se indicaba en la investigación. 
La validez de los instrumentos está dada por el juicio de expertos y se 
corrobora con la validación de los instrumentos cuestionarios, que presenta 




Validez del instrumento del Clima Institucional 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez 
Dr. Víctor Raúl Quintana Pachas 
Aplicable 
Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 




Validez del instrumento de la Relaciones humanas  
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez  
Dr Víctor Raúl Quintana Pachas 
Aplicable 
Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 




Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se aplicó una prueba piloto a 
una muestra de 20 docentes, cuyas características eran similares a la población 
examinada. Obtenido los puntajes totales se calculó el coeficiente Alfa de Cronbach 





Confiabilidad cuestionario del Clima Institucional 
Dimensiones Alfa de Cronbach 
Clima Institucional 0.879 
Total 0, 879 
Fuente: Elaboración Propia (2010) 
 
Tabla 6 
Confiabilidad cuestionario de la Relaciones Humanas  
Dimensiones Alfa de Cronbach 
Relaciones humanas  0.884 
Total 0,884 
Fuente: Elaboración Propia (2010) 
Interpretación: 
Siendo los coeficientes de Alfa de Cronbach superiores a 0.80, indicaría que el 
instrumento tiene fuerte confiabilidad. 
Interpretación: 
Considerando la siguiente escala (De Vellis 2006, p.8) 
 
Por debajo de 0.60 es inaceptable 
De .60 a .65 es indeseable. 
Entre .65 y .70 es mínimamente aceptable. 
De .70 a .80 es respetable. 
De .80 a .90 es buena 
De .90 a 1.00 Muy buena 
 
Siendo los coeficientes de Alfa de Cronbach superiores a 0.80, indicaría que el 




4.6. Procedimiento de recolección de datos 
 
Técnicas 
La encuesta, al respecto, Quintero, (2009), indica: “Consiste en formular una serie 
de preguntas recogidas en un cuestionario para conocer la opinión del público sobre 
un asunto determinado y reflejado mediante estadísticas”. (p.4). 
Para la variable Clima Institucional. 
 
Se aplicó un test del clima Institucional, el cual tiene la finalidad de medir el 
porcentaje de cada una de las dimensiones del Clima Institucional en los docentes. 




Medición del Clima Institucional 
Ficha Técnica 
Para medir la variable Clima Institucional 
Nombre: Cuestionario para medir el clima institucional  
Autor: Alicia Gladis LLacta Zela y Carlos Alfredo Sánchez Espinoza. 
Objetivo: Determinar el Clima Institucional RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012. 
Lugar de aplicación RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30 min 
Descripción del instrumento: Este instrumento consta de 32 ítems que está dividido 
en cuatro dimensiones: comunicación institucional, resolución de conflicto, 
relaciones humanas y trabajo en equipo. 










Nivel   Intervalos 
 
Muy favorable (118 - 160) 
Regular  (75 - 117) 
Desfavorable (32 - 74) 
 
Variable 2: Relaciones Humanas 
 
Ficha técnica 
Nombre del Instrumento: Cuestionario de relaciones humanas. 
Autor: Alicia Gladis LLacta Zela y Carlos Alfredo Sanchez Espinoza. 
Año   : 2012 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo  : Determinar el nivel de las relaciones humanas  
Población : Docente en la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de   
                                  Miraflores, 2012. 
Número de ítem : 30 
Aplicación  : Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos aproximadamente. 
Normas de aplicación: El docentes marcará en cada ítem de acuerdo lo que 
considere evaluado respecto lo observado. 
Escala  : De Likert 
Niveles o rango: Se establecen los siguientes. 
 
Cada ítem estará estructurado en cinco alternativas de respuesta: 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) A veces 







Nivel  Intervalos 
 
Buena  (112 – 150) 
 
Regular (71 – 111) 
 
Deficiente (30 – 70) 
 
4.7. Método de análisis e interpretación de datos 
 
Para analizar cada una de las variables se utilizará del programa SPSS V. 22, 
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribución de los datos, la 
estadística descriptiva, para la ubicación dentro de la escala de medición, para la 
contrastación de las hipótesis se aplica la estadística no paramétrica, mediante el 
coeficiente de Rho Spearman.  
 
Rho Spearman: “El coeficiente de correlación por rangos (ρ) es una medida 
de asociación de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de modo que 
entre los objetos o individuos estudiados puede establecerse un orden jerárquico 
para las series”. (Ávila, 2010, p.225). 
 
Prueba hipótesis: Para Torres (1997) “La hipótesis es un planteamiento que 
establece una relación entre dos o más variables para explicar y, si es posible, 
predecir probabilísticamente las propiedades y conexiones internas de los 
fenómenos o las causas y consecuencias de un determinado problema” (p.129). 
 
Nivel de Significación: Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente 
es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlación sea 
verdadera y 5% de probabilidad de error). 
 







Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. 
N es el número de parejas. 
 
4.8. Consideraciones éticas 
 
Se seguirá los siguientes principios: 
Reserva la identidad de los trabajadores 
Citas de los textos y documentos consultados 


















5.1. Presentación de resultados 
Tabla 7 
Distribución de frecuencia y porcentaje del Clima Institucional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 46 32,9 
Regular 34 24,3 
Muy favorable 60 42,9 
Total 140 100,0 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
 
 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
Figura 02. Distribución de frecuencia y porcentajes del Clima Institucional 
En la tabla Nº 07 y Figura 02 se puede observar que los docentes de la RED 12 de 
la UGEL 01 San Juan de Miraflores, el 42.9% de los docentes presentan un nivel 
muy favorable, por otro lado el 24% alcanzo un nivel regular, asimismo el 32% se 




Distribución de frecuencia y porcentaje de la Relaciones Humanas  
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 38 27,1 
Regular 37 26,4 
Bueno 65 46,4 
Total 140 100,0 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
 
 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
Figura 03 Distribución de frecuencia y porcentaje de la Relaciones humanas 
 
En la tabla Nº 8 y Figura 03 se puede observar que los docentes de la RED 
12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, el 46.4% de los docentes presentan 
un nivel bueno, por otro lado el 26.4% alcanzo un nivel regular, asimismo el 
37% se encuentra en un nivel deficiente de las relaciones humanas.  
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Ho. El Clima institucional no se relaciona significativamente con las relaciones 
humanas según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012 
 
Hi. El Clima institucional se relaciona significativamente con las relaciones 









Rho de Spearman 
Clima institucional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,689** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 140 140 
Relaciones humanas 
Coeficiente de correlación ,689** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 140 140 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
 
En la tabla 9, se observó un coeficiente de correlación de Rho =.689, con una 
p=0.000 (p < .05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada entre 
Clima institucional y Relaciones humanas según los docentes de la RED 12 de la 
UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que el 
coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada. (Bisquerra, 
2004, p.212).  
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Hipótesis específicos 1 
 
Ho. El Clima institucional no se relaciona significativamente con la Interacción 
humana según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012 
 
Hi. El Clima institucional se relaciona significativamente con la Interacción 












Coeficiente de correlación 1,000 ,455** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 140 140 
Interacción humana 
Coeficiente de correlación ,455** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 140 140 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
 
En la tabla 10, se observó un coeficiente de correlación de Rho =.455, con una 
p=0.000 (p < .05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada entre 
Clima institucional y la Interacción humana según los docentes de la RED 12 de 
la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que el 
coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada. (Bisquerra, 
2004, p.212).  
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Hipótesis específicos 2 
 
Ho. El Clima institucional no se relaciona significativamente con las normas 
de convivencia según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, 2012 
 
Hi. El Clima institucional se relaciona significativamente con las normas de 
convivencia según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan 




Correlación Clima institucional y las normas de convivencia 
 Clima 
institucional 





Coeficiente de correlación 1,000 ,669** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 140 140 
 Normas de 
convivencia 
Coeficiente de correlación ,669** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 140 140 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
 
En la tabla 11, se observó un coeficiente de correlación de Rho = .669, con una 
p=0.000 (p < .05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada entre 
Clima institucional y las normas de convivencia según los docentes de la RED 12 
de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que el 
coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada. (Bisquerra, 
2004, p.212).  
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Hipótesis específicos 3 
 
Ho. El Clima institucional no se relaciona significativamente con la empatía 
según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
 
Hi. El Clima institucional se relaciona significativamente con la empatía según 
los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012 
Tabla 12 
 







Coeficiente de correlación 1,000 ,621** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 140 140 
Empatía 
Coeficiente de correlación ,621** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 140 140 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente base de datos. (Anexo 4) 
 
 
En la tabla 12, se observó un coeficiente de correlación de Rho = .669, con una 
p=0.000 (p < .05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada entre 
Clima institucional y la empatía según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 
San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que el coeficiente de 





En el trabajo de investigación titulada: “Clima institucional y Relaciones humanas 
según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012, 
los resultados encontrados guardan una relación directa según el procesamiento 
de la información recabada mediante los instrumentos utilizados. 
 
En cuanto a la Hipótesis General, El Clima institucional se relaciona 
significativamente con las relaciones humanas según los docentes de la RED 12 
de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012, correlación de Rho = 0.689, con 
una p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada 
entre Clima institucional y Relaciones humanas según los docentes de la RED 
12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que 
el coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada. (Bisquerra, 
2004, p.212). Por su parte Berrocal (2007), concluye que los resultados de la 
investigación demuestran que en las Instituciones Educativas no se ha logrado 
consolidar un sentido de identidad que permita cohesionar el trabajo institucional, 
unificar esfuerzos y compartir objetivos comunes, tal como se evidencia en esta 
investigación. López (2011), concluye que son necesarios los programas de 
capacitación para fortalecer las relaciones humanas de todos los trabajadores y 
comunidad educativa. Las relaciones humanas motivan a los trabajadores a 
realizar mejor su labor en equipo e interactuar con sus compañeros, 
desarrollando mayor interés; a su vez incrementan su capacidad de lograr una 
vida personal y social con la finalidad de establecer relaciones enriquecedoras 
de respeto hacia los demás y un aprendizaje de calidad. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 1, El Clima institucional se relaciona 
significativamente con la Interacción humana según los docentes de la RED 12 
de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012, correlación de Rho = 0.455, con 
una p=0.000 (p < 0.05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada entre 
Clima institucional y la Interacción humana según los docentes de la RED 12 de 
la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que el 
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coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada (Bisquerra, 
2004, p.212), por lo tanto nuestros resultados son avalados por Huamán (2011), 
quien concluyó que existe una relación estadísticamente significativa de 0,847 
donde (p-valor = 0,000 < 0,01) al 1% de significancia y al 99% de intervalo de 
confianza entre las relaciones humanas interactivas y el desempeño docente en 
las Instituciones educativas Miguel Grau Seminario y José Olaya Balandra del 
distrito de La Perla - Región Callao. En este sentido, por ser significativos, estos 
resultados son inferiores a la población de estudio. Las relaciones humanas 
interactivas en las Instituciones Educativas Miguel Grau Seminario y José Olaya 
Balandra del distrito de La Perla - Región Callao no son adecuadas, en un poco 
más de la tercera parte de los casos. Caligiore y Díaz (2005) concluye que hay 
la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas 
de la Universidad, facilitando la coordinación y la ejecución de las decisiones. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 2, El Clima institucional se relaciona 
significativamente con las normas de convivencia según los docentes de la RED 
12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores 2012, según la correlación de Rho = 
0.669, con una p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y 
se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una relación 
moderada entre Clima institucional y las normas de convivencia según los 
docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, 
cabe señalar que el coeficiente de correlación hallado es de una magnitud 
moderada. (Bisquerra, 2004, p.212). Por su parte Pérez (2012) concluye que los 
resultados obtenidos permitieron determinar que existe una correlación media 
entre el clima institucional y el desempeño docente, encontrándose además 
correlación media en todas las dimensiones del clima institucional con el 
desempeño docente. El estudio concluye en que existe correlación positiva entre 
el clima institucional y el desempeño docente en las instituciones educativas de 
la red 1 de Ventanilla. De Los Remedios (2004), concluye que a mayor 
comunicación mayor satisfacción laboral, la satisfacción es más alto en hombres 
que en mujeres” “La satisfacción es más alta en jóvenes que en sujetos mayores” 





En cuanto a la Hipótesis específica 3, El Clima institucional se relaciona 
significativamente con la empatía según los docentes de la RED 12 de la UGEL 
01 San Juan de Miraflores 2012, correlación de Rho = 0.621, con una p=0.000 
(p < .05), con el cual se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
Por lo tanto, se confirma que existe una relación moderada entre Clima 
institucional y la empatía según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, 2012. Finalmente, cabe señalar que el coeficiente de 
correlación hallado es de una magnitud moderada. (Bisquerra, 2004, p.212). Lo 
anterior es ratificado por Montalvo (2011) Concluye que en las instituciones 
educativas del nivel de secundaria de la UGEL N°15 de Huarochirí, el clima 
organizacional según la percepción de los sujetos encuestados se expresa en 
forma predominantemente en un nivel alto, asimismo predomina el nivel alto, 
respecto a la percepción del desempeño docente. Asimismo, todas las 
dimensiones del clima organizacional están relacionadas con el nivel desempeño 
docente. Álvarez, (2007), concluye que la percepción de los estudiantes en la 
medida que mejora el docente en su rol como orientador, se incrementará la 
percepción altamente favorable al clima organizacional. En este estudio de 
investigación el docente es pieza clave para que el alumno tome una actitud 
positiva hacia su aprendizaje. La tutoría y la orientación resultan imprescindibles 
para el educando, el rol del docente como orientador debe ayudar a dar 







Primera: El Clima Institucional se relaciona directa (Rho = 0,689) y 
significativamente (p < 0.05) con la Relaciones humanas según los 
docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Se 
probó la hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
 
Segunda: El Clima Institucional se relaciona directa (Rho = 0,455) y 
significativamente (p < 0.05) con la Interacción humana según los docentes 
de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Se probó la 
hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
 
Tercera: El Clima Institucional se relaciona directa (Rho = 0,669) y 
significativamente (p < 0.05) con las normas de convivencia según los 
docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Se 
probó la hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
 
Cuarta: El Clima Institucional se relaciona directa (Rho = 0,621) y 
significativamente (p < 0.05) con la empatía según los docentes de la RED 
12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012. Se probó la hipótesis 






Primera: Se sugiere a los directores de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, capacitarse a través de cursos, talleres, diplomados; con el fin 
de mejorar las relaciones humanas de sus docentes para el logro del buen 
clima institucional. Asimismo, se sugiere a los directivos usar estrategias 
motivacionales para premiar a su personal en su tarea educativa para que 
de esta forma los docentes se sientan satisfechos con su trabajo. 
 
Segunda: Se recomienda a los directores de las Instituciones Educativas de la RED 
12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, organizar talleres de 
capacitación dirigida a los docentes con la finalidad de mejorar la 
Interacción humana puesto que los resultados fueron en un nivel 
moderado. 
 
Tercera: Dar a conocer a los directores de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, los resultados de este estudio para que tomen y asuman 
decisiones en la optimización del clima institucional y asimismo fortalecer 
las relaciones humanas a través del cumplimiento de las normas de 
convivencia de su institución. 
 
Cuarta: Se recomienda a los directores de las Instituciones Educativas estudiadas, 
organizar talleres sobre cómo mejorar la empatía, con la finalidad de 
mejorar el trabajo en equipo en su institución, con una comunicación fluida 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Clima institucional y Relaciones humanas según los docentes de la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2012 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES E INDICADORES 
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el 
clima institucional y las relaciones 
humanas según los docentes de 
la RED 12 de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, 2012? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre el 
clima institucional y la Interacción 
humana según los docentes de la 
RED 12 de la UGEL 01 San Juan 
de Miraflores, 2012? 
 
¿Qué relación existe entre el 
clima institucional y las normas de 
convivencia según los docentes 
de la RED 12 de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, 2012? 
 
¿Qué relación existe entre el 
clima institucional y la empatía 
según los docentes de la RED 12 
de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012? 
 
1.6.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe 
entre el clima institucional y las 
relaciones humanas según los 
docentes de la RED 12 de la 
UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
 
1.6.2. Objetivos específicos 
Determinar la relación que existe 
entre el clima institucional y la 
Interacción humana según los 
docentes de la RED 12 de la 
UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
 
Determinar la relación que existe 
entre el clima institucional y las 
normas de convivencia según los 
docentes de la RED 12 de la 
UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
 
Determinar la relación que existe 
entre el clima institucional y la 
empatía de convivencia según 
los docentes de la RED 12 de la 
UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
 
3.1.1. Hipótesis general 
El clima institucional se relaciona 
significativamente con las 
relaciones humanas según los 
docentes de la RED 12 de la UGEL 
01 San Juan de Miraflores, 2012 
 
3.1.2. Hipótesis específicos 
El clima institucional se relaciona 
significativamente con la 
Interacción humana según los 
docentes de la RED 12 de la UGEL 
01 San Juan de Miraflores, 2012 
 
El clima institucional se relaciona 
significativamente con las normas 
de convivencia según los docentes 
de la RED 12 de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, 2012 
 
El clima institucional se relaciona 
significativamente con la empatía 
según los docentes de la RED 12 
de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012 
 
Variable 1: Clima Institucional 














1.2 Coordinación e 
Informe. 
4, 5,  
1.3 Comunicación 
en las instituciones. 
6, 7, 8 
2. Conflictos 2.1 Conflictos 
interpersonales. 
9, 10, 11 
2.2 Diferencias para 
la obtención del 
poder. 
12, 13, 14 
2.3 Mediación de 
conflictos. 
15, 16, 17 
3. Relaciones 
Interpersonales 
3.1 Cooperación y 
ayuda mutua. 
18, 19, 20 
3.2 Confianza entre 
el personal. 
21, 22, 23, 24 
4. Trabajo en 
equipo 
4.1. Nivel de 
concordancia 
25, 26, 27 
4.2. Grado de 
productividad 
28, 29, 30, 31, 32 
 
Variable 2: Relaciones Humanas 
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TIPO Y DISEÑO DE ESTUDIO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS 
ESTADISTICA DESCRIPTIVA - 
INFERENCIAL 
3.3. Metodología 
3.3.1. Tipo de investigación 
La presente investigación sustantiva es de tipo 
descriptiva correlacional. 
Hernández et al (2010, p. 388) 
 
3.3.2. Diseño de la investigación 
El Diseño del estudio es no experimental y 
transversal o transeccional. 
En concordancia con Hernández et al (2010) es 
Diseño no experimental, transeccional correlacional 
causal: Según la recolección de los datos de la 
presente investigación, el diseño adecuado para el 
estudio es transeccional correlacional causal debido 
a que los datos obtenidos son recogidos en un solo 
momento y en un tiempo único. El siguiente esquema 
corresponde a este tipo de diseño: 
 
 
Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Donde: 
“m” es la muestra donde se realiza el estudio 
Los subíndices “x, y,” en cada “O” nos indican las 
observaciones obtenidas en cada de dos variables 
distintas (x, y), Intervinientes 




De acuerdo a Hernández et 
al, (2010) se define como 
población al conjunto de 
elementos posibles de ser 
analizado, en este caso la 
población está constituida 
por todos los docentes de la 
RED 12 de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, 2012, La 
población total fue de 140 




La muestra fue 140 docentes 
de la RED 12 de la UGEL 01 
San Juan de Miraflores, 
2012, tomado de manera no 
probabilística, Hernández 
(2010, p. 207), afirma que “la 
muestra es esencia de un 
subgrupo de la población” se 
aplicó en consecuencia del 
muestreo censal, debido a 
que los sujetos constituyen 
un grupo reducido por lo cual 
se trabajó con la totalidad de 
población. 
Ficha Técnica 
Para medir la variable Clima Institucional 
Nombre: Cuestionario para medir el clima institucional  
Autor: Alicia Gladis LLacta Zela y Carlos Alfredo Sánchez Espinoza. 
Objetivo: Determinar el Clima Institucional RED 12 de la UGEL 01 
San Juan de Miraflores, 2012. 
Lugar de aplicación RED 12 de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 
2012 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30 minutos aproximadamente. 
Descripción del instrumento: Este instrumento consta de 32 ítems que 
está dividido en cuatro dimensiones: comunicación institucional, 
resolución de conflictos, relaciones humanas y trabajo en equipo. 
 
Ficha Técnica 
Para medir la variable Relaciones Humanas 
Nombre Del Instrumento: Cuestionario de relaciones humanas. 
Autor: Alicia Gladis LLacta Zela y Carlos Alfredo Sánchez Espinoza. 
Año  : 2012 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo  : Determinar el nivel de las relaciones humanas  
Población : Docente en la RED 12 de la UGEL 01 San Juan de 
Miraflores, 2012. 
Número de ítem : 30 
Aplicación  : Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos aproximadamente. 
Normas de aplicación: El docentes marcará en cada ítem de 
acuerdo lo que considere evaluado respecto lo observado. 
Escala  : De Likert 
Niveles o rango: Se establecen los siguientes. 
 
Cada ítem estará estructurado en cinco alternativas de respuesta: 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca 
Este estudio permite determinar si 
la frecuencia observada de un 
fenómeno es significativamente 
igual a la frecuencia teórica 
prevista, o sí, por el contrario, estas 
dos frecuencias muestran una 
diferencia significativa, como por 
ejemplo, un nivel de significación 
del 0,05. Asimismo, este 
estadístico sirve para establecer el 
grado asociación o correlación 
entre dos variables. 
 
La hipótesis se demuestra 
mediante los procedimientos de 
estadística descriptiva en razón al 
objetivo planteado para este 
estudio.  
 
La relación será cuantificada 
mediante el coeficiente de 
Correlación rho de Spearman dado 










ENCUESTA SOBRE EL CLIMA INSTITUCIONAL  
 
Estimado(a) ENCUESTADO: 
Esta vez solicitamos tu valioso aporte respondiendo a la presente encuesta anónima que tiene por 
finalidad realizar un estudio sobre el clima institucional. Para ello recurrimos a tu valiosa 
colaboración con el objetivo de obtener esta información que será de gran valor para la educación 




Marque usted el numeral que considera en la escala siguiente. 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
 
Nº ITEM 1 2 3 4 5 
1 
El director, docentes y el personal Administrativo mantienen una comunicación 
cordial.      
2 La institución fomente y promueve la comunicación interna.      
3 Se cuenta con acceso de información para cumplir con el trabajo.      
4 Las informaciones habidas o escritas son claras y precisas.      
5 
Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existen personas con 
sentimientos, deseos, necesidades y aspiraciones.      
6 Usted sabe persuadir busca el consenso.      
7 Al momento de escuchar evalúa el contenido y no la forma.      
8 El director escucha los planteamientos que se le hacen.      
9 
En los conflictos interpersonales de docentes se persiguen intereses 
individuales.      
 Dimensión 2 Conflictos      
10 Los directores siempre generan conflictos entre los docentes.      
11 No converso con mis compañeros de otras especialidades.      
12 Son notorias las disputas de la obtención del poder por los grupos.      
13 
Relativismo e incluso oposición entre las normas que imponen diferentes 
docentes.      
14 Existe capacidad de resolución de problemas con el aporte de los docentes.      
15 
Se percibe en la Institución Educativa el principio de resolución: Todos salimos 
ganando.       
16 
Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la resolución de 
conflictos.       
17 
Los miembros de la comunidad educativa están organizados en equipo de 
ayuda mutua según su afinidad.      
18 Recibe apoyo por parte de sus colegas.      
 Dimensión 3 Relaciones humanas      
19 
El nivel de trato y relaciones entre los agentes educativos ha decaído en la 
institución educativa.      
20 En los grupos de trabajo se percibe una confianza mutua.      
21 
El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos interrelacionados 
que comparten las mismas metas.      
22 
Organiza el escenario de enseñanza teniendo en cuenta el espacio y el 
contenido.      
23 
La comunicación docentes fluida y espontaneas, creando un clima de 
confianza.      
24 En sus explicaciones se ajusta bien al nivel de conocimiento de sus alumnos.      
 Dimensión 4 Trabajo en equipo      
25 
El director, docentes y el personal Administrativo mantienen una comunicación 
cordial.      




Consideras que existe un clima de armonía y concordia en la institución 
educativa      
28 Estimas que se propicia la participación del profesorado en equipos de trabajo      
29 Observas que se promueve un clima de armonía en el aula de clases      
30 
Consideras que existe un ambiente de cooperación entre los miembros de la 
IE      
31 
Crees que se propicia la participación de los docentes con entusiasmo, 
colaboración, contribución, en las actividades de la IE      
32 
Crees que las condiciones en que desarrollan su trabajo el personal de la 




ENCUESTA SOBRE RELACIONES HUMANAS 
 
Estimado: Profesor  
 
El presente encuesta tiene por finalidad recolectar datos respecto a las percepciones acerca de las 
Relaciones Humanas en su I.E ,la cual deberá resolverla en su totalidad ya que su aporte será muy 
valioso, y permitirá buscar la mejora de la I.E. 
 
Indicaciones: 
No debe escribir su nombre ni apellidos, tampoco ningún dato que lo identifique, esto es 
completamente anónimo. 
 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
 
Marque la respuesta o alternativa que considere conveniente: 
 
PROPOSICIONES N CN AV CS S 
DIMENSION: INTERACCION      
1. ¿Respeta las opiniones de sus demás compañeros de trabajo?      
2. ¿Comprende las necesidades y sentimientos de los demás?      
3. ¿Se solidariza frente a los problemas del personal de su I.E?      
4. ¿Demuestra tolerancia ante situaciones que puedan afectarlo?      
5. ¿Admite estar en falta en el momento oportuno?      
6. ¿Mantiene relación amigable con todo el personal?      
7. ¿Establece una comunicación asertiva?      
8. ¿Promueve el buen trato entre sus compañeros de trabajo?      
9. ¿Interactúa asertivamente con los miembros de su escuela?      
10. ¿Considera a la I.E como un espacio de convivencia sana?      
DIMENSIÓN: NORMAS DE CONVIVENCIA      
11. ¿Las relaciones humanas entre el Director y los docentes son 
afectivas? 
     
12. ¿Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas?      
13. ¿Propicia la equidad en el trabajo?      
14. ¿Mantiene una relación armoniosa y grata con los trabajadores de su 
escuela? 
     
15. ¿Influye la decisión de algunos docentes y director en la toma de sus 
decisiones? 
     
16. ¿Reconoce y valora el trabajo que realizan sus compañeros de 
trabajo? 
     
17. ¿Actúa con ética frente al cumplimiento de sus funciones?      
18. ¿Valora el trabajo que realiza el personal de la I.E?      
19. ¿Vela por la imagen y Relaciones humanas de su escuela?      
20. ¿Es una persona crítica y autocrítica constructiva?      
DIMENSIÓN EMPATIA      
21. ¿Promueve la cooperación del trabajo en equipo?      
22. ¿Reconoce los logros de los demás?      
23. ¿Aporta experiencias y conocimientos en bien de la escuela?      
24. ¿Participa en actividades extracurriculares?      
25. ¿Planifica el trabajo en equipo?      
26. ¿Participa en la toma conjunta de decisiones?      
27. ¿Participa en el logro de metas y objetivos para el mejoramiento y 
desarrollo de la I.E? 
     
28. ¿Ejecuta tareas con responsabilidad?      
29. ¿Participa en la planificación del trabajo escolar?      

























































Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32
1 3 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 1 5 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 1
2 4 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 3 5 5 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 3 5 5 5 4
3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 5 5
4 2 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 4 2 2 4 2 5 2 2 1 5 5 3 5 5 1 5 4 5 4 5 5
5 3 3 2 4 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 5 5 4 5 4 3 2 2 2 2 2 1
6 4 3 5 4 5 5 5 4 3 1 1 2 3 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 3 1 2 1 2 1 1
7 5 3 5 4 5 5 5 5 4 1 1 2 3 2 2 1 3 1 1 1 2 3 2 1 3 3 1 2 2 1 3 2
8 3 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 3 3 1 1 1 3 1 1 3 2 1 3 2 2 3 5 3 5 2 4 4
9 5 3 5 4 5 4 5 5 3 5 1 2 3 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 1 2 1 1 3 1
10 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 3 5 3 5 2 2 1
11 3 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 3 1 1 2 1 2 1 1 3 1 5 1 1 2 4 5 3 4 2 3 4
12 5 5 5 4 5 3 5 5 3 1 2 1 2 1 4 1 5 4 5 4 5 3 5 5 3 1 2 1 2 1 4 1
13 1 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 2 5 1 3 3 1 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 2 5 1
14 3 1 1 1 1 5 2 2 1 5 5 5 5 3 3 5 4 4 3 1 1 5 2 2 1 5 5 5 5 3 3 5
15 3 3 5 4 5 3 5 5 3 3 5 3 2 1 5 1 4 5 3 4 5 3 5 5 3 3 5 3 2 1 5 1
16 3 3 1 1 1 5 1 2 3 4 5 3 5 3 5 4 5 4 3 1 1 5 1 2 3 4 5 3 5 3 5 4
17 3 2 5 2 2 5 2 2 3 2 5 2 1 2 3 1 5 5 5 2 2 5 2 2 3 2 5 2 1 2 3 1
18 3 3 3 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 4 5 1 5 2 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 4 5 1
19 2 2 2 4 2 5 2 2 1 5 5 3 5 5 1 3 3 2 4 4 2 5 2 2 1 5 5 3 5 5 1 3
20 2 2 2 2 2 1 2 2 3 5 5 4 5 4 3 4 5 5 4 2 2 1 2 2 3 5 5 4 5 4 3 4
21 3 3 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 3 5 3 5 4 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 3 5
22 1 3 2 2 1 3 1 1 1 2 3 2 1 3 3 1 2 1 4 2 1 3 1 1 1 2 3 2 1 3 3 1
23 5 3 1 1 1 3 1 1 3 2 1 3 2 2 3 1 2 1 5 1 1 3 1 1 3 2 1 3 2 2 3 1
24 3 3 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 3 5 5 4 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 3
25 4 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 3 2 5 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 3 2
26 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 5 1 1 2 4 2 2 4 5 2 1 2 1 1 3 1 5 1 1 2 4 2
27 4 3 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 4 3 5 2 4 2 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 4 3 5 2
28 5 3 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 2 2 4 4 1 1 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 2 2 4 4
29 1 3 1 1 1 1 1 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 1 1 1 1 5 3 5 5 3 5 3 5 5
30 1 3 1 1 1 5 1 4 3 1 2 1 2 1 4 2 2 1 4 1 1 5 1 4 3 1 2 1 2 1 4 2
31 2 3 2 4 2 5 2 3 2 5 5 3 5 2 3 1 5 5 4 4 2 5 2 3 2 5 5 3 5 2 3 1
32 3 1 2 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2 4 5 4 3 5 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2 4 5
33 3 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 1 2 2 5 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 1
34 2 3 4 2 2 2 1 2 1 5 5 3 5 2 4 3 4 5 3 2 2 2 1 2 1 5 5 3 5 2 4 3
35 2 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 5 3 2 4 5 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 5 3
36 4 3 5 4 5 5 5 5 3 5 2 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 3 5 2 4 4 5 4 3
37 2 3 2 4 2 1 4 1 1 1 2 1 1 2 5 5 2 5 3 4 2 1 4 1 1 1 2 1 1 2 5 5
38 1 3 1 4 3 1 1 2 4 5 5 3 5 3 2 5 5 5 4 4 3 1 1 2 4 5 5 3 5 3 2 5
39 3 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 2 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 2 4
40 1 3 1 4 3 1 1 3 3 1 1 3 1 2 5 5 4 5 4 4 3 1 1 3 3 1 1 3 1 2 5 5
41 4 3 5 4 2 5 5 5 3 2 4 2 2 2 1 3 2 3 4 4 2 5 5 5 3 2 4 2 2 2 1 3
42 2 3 5 4 3 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 2 5 5 3 4 3 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 2
43 1 1 1 4 4 2 1 4 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 4 4 2 1 4 3 2 2 2 3 2 2 1
44 1 3 1 1 5 1 2 2 3 5 5 5 5 2 5 5 4 5 4 1 5 1 2 2 3 5 5 5 5 2 5 5
45 2 3 4 4 3 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 3 5 5 5 4 3 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 3
Base de datos de la Variable Clima institucional




46 4 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 4 5 5 2 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 4
47 3 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 4 5 5 1 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 4
48 2 3 5 4 3 5 5 5 3 2 4 3 2 2 1 4 4 3 2 4 3 5 5 5 3 2 4 3 2 2 1 4
49 2 3 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
50 3 3 3 4 1 5 5 5 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 3 4 1 5 5 5 3 2 2 3 2 2 2 1
51 4 4 5 4 3 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 2 5 5 4 4 3 5 5 5 3 5 5 3 5 2 5 2
52 2 1 2 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 3 3 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 2 1 1
53 3 3 5 4 3 5 5 3 3 5 5 3 5 2 5 1 5 5 5 4 3 5 5 3 3 5 5 3 5 2 5 1
54 1 2 1 2 3 2 1 1 2 5 2 3 2 3 2 3 5 5 3 2 3 2 1 1 2 5 2 3 2 3 2 3
55 3 3 5 4 5 5 5 4 5 1 2 5 2 2 2 2 3 1 4 4 5 5 5 4 5 1 2 5 2 2 2 2
56 3 3 1 2 2 2 5 1 1 5 5 3 5 3 5 3 4 5 1 2 2 2 5 1 1 5 5 3 5 3 5 3
57 5 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 3
58 1 3 1 4 2 2 3 2 1 5 5 3 5 4 5 4 4 5 4 4 2 2 3 2 1 5 5 3 5 4 5 4
59 4 3 5 4 5 5 5 5 3 1 2 3 2 2 2 1 2 5 4 4 5 5 5 5 3 1 2 3 2 2 2 1
60 5 3 5 4 5 5 5 5 3 2 3 3 2 5 2 3 2 3 5 4 5 5 5 5 3 2 3 3 2 5 2 3
61 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 2 5 1 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 2 5 1
62 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 2 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 2 5 4
63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 2 1 1 2 2 4 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 2 1 1
64 3 3 5 4 5 5 5 3 3 5 5 3 4 4 5 1 5 5 3 4 5 5 5 3 3 5 5 3 4 4 5 1
65 2 3 2 4 3 3 3 2 3 1 1 1 5 5 2 1 1 1 5 4 3 3 3 2 3 1 1 1 5 5 2 1
66 3 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 2 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 2 4 5
67 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2 3 5 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3
68 3 3 4 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 5 2 1 5 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 5 2 1
69 3 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 1 3 1 4 2 2 4 4 4 5 5 5 5 3 2 2 1 3 1 4 2
70 5 3 5 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 3 5 3 5 5 3 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 3 5 3
71 2 1 1 2 1 2 1 2 1 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 2 1 2 1 2 1 5 5 4 5 3 5 5
72 3 3 5 4 5 5 5 5 3 1 2 1 4 3 1 2 1 1 3 4 5 5 5 5 3 1 2 1 4 3 1 2
73 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 2 1 5 5 1 2 1 1 4 2 2 2 2 1 3 1 2 1 5 5 1 2
74 3 3 5 4 5 4 5 5 3 3 5 3 2 5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 3 3 5 3 2 5 5 4
75 3 3 5 4 5 5 5 5 3 4 5 3 2 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 3 2 4 5 4
76 2 2 2 2 3 2 1 2 1 3 1 2 5 5 1 2 2 1 3 2 3 2 1 2 1 3 1 2 5 5 1 2
77 3 2 5 4 5 5 5 5 3 2 5 3 1 3 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 2 5 3 1 3 2 5
78 3 2 1 2 1 2 1 1 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 1 2 1 1 3 3 5 4 5 5 5 5
79 1 1 1 4 3 2 2 2 3 4 1 3 1 2 1 1 2 1 4 4 3 2 2 2 3 4 1 3 1 2 1 1
80 3 3 5 4 5 5 5 5 3 5 3 3 3 2 1 1 5 1 4 4 5 5 5 5 3 5 3 3 3 2 1 1
81 3 3 5 4 5 1 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 1 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5
82 5 3 5 4 5 2 3 5 4 2 3 5 5 3 4 5 5 2 5 4 5 2 3 5 4 2 3 5 5 3 4 5
83 5 3 5 5 5 3 5 4 5 2 2 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 3 5 4 5 2 2 5 4 5 5 5
84 3 5 1 3 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5
85 3 5 1 3 4 4 2 4 5 5 5 5 4 4 2 3 3 2 4 3 4 4 2 4 5 5 5 5 4 4 2 3
86 4 5 3 3 4 4 5 5 4 2 5 5 5 4 3 5 5 3 5 3 4 4 5 5 4 2 5 5 5 4 3 5
87 3 5 5 3 5 5 5 5 3 1 4 4 5 5 4 2 2 2 2 3 5 5 5 5 3 1 4 4 5 5 4 2
88 5 5 4 3 3 3 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 4 3 1 3 3 3 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5
89 5 3 5 5 5 4 3 4 3 1 4 5 4 5 5 5 5 4 1 5 5 4 3 4 3 1 4 5 4 5 5 5
90 5 4 5 5 4 1 2 4 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 1 2 4 4 3 3 5 5 5 4 5
91 5 5 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5
92 4 3 5 1 3 4 4 2 4 3 3 3 2 4 5 5 5 5 5 1 3 4 4 2 4 3 3 3 2 4 5 5
93 3 4 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 2 5 5 5
94 3 3 5 5 3 5 5 5 2 5 5 5 2 3 4 5 5 3 1 5 3 5 5 5 2 5 5 5 2 3 4 5




96 3 3 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2
97 5 5 5 4 3 4 5 5 1 3 5 4 2 5 5 5 5 3 3 4 3 4 5 5 1 3 5 4 2 5 5 5
98 4 5 5 5 3 3 2 3 2 2 4 3 1 5 2 1 2 3 4 5 3 3 2 3 2 2 4 3 1 5 2 1
99 5 5 5 3 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 2 2 3 2 3 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 2
100 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 1 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 1 5 5 5
101 4 4 5 3 3 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 2 2 1 5 3 3 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 2
102 4 4 5 3 3 3 2 2 4 4 5 5 3 4 5 2 2 3 5 3 3 3 2 2 4 4 5 5 3 4 5 2
103 4 4 4 3 4 4 2 5 3 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3 4 4 2 5 3 3 4 4 3 4 5 5
104 4 5 5 4 1 3 2 3 3 5 5 5 5 5 4 1 1 1 2 4 1 3 2 3 3 5 5 5 5 5 4 1
105 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 2 5 4 5 1 1 3 2 5 4 5 4 5 5 4 4 2 5 4 5 1
106 3 5 5 5 5 3 2 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 3 5 5 5 3 2 3 3 2 3 2 4 5 5 5
107 3 5 4 5 3 5 5 3 3 5 3 2 1 5 1 4 5 3 3 5 3 5 5 3 3 5 3 2 1 5 1 4
108 3 1 1 1 5 1 2 3 4 5 3 5 3 5 4 5 4 3 3 1 5 1 2 3 4 5 3 5 3 5 4 5
109 2 5 2 2 5 2 2 3 2 5 2 1 2 3 1 5 5 5 4 2 5 2 2 3 2 5 2 1 2 3 1 5
110 3 3 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 4 5 1 5 2 5 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 4 5 1 5
111 2 2 4 2 5 2 2 1 5 5 3 5 5 1 3 3 2 4 3 2 5 2 2 1 5 5 3 5 5 1 3 3
112 5 4 3 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 4 3 5 2 4 2 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 4 3 5
113 2 5 3 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 2 2 4 4 1 1 5 4 5 5 5 5 3 2 2 2 2 2 4
114 2 1 3 1 1 1 1 1 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 1 1 1 1 1 5 3 5 5 3 5 3 5
115 5 1 3 1 1 1 5 1 4 3 1 2 1 2 1 4 2 2 1 1 1 1 5 1 4 3 1 2 1 2 1 4
116 5 2 3 2 4 2 5 2 3 2 5 5 3 5 2 3 1 5 5 2 4 2 5 2 3 2 5 5 3 5 2 3
117 5 3 1 2 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2 4 5 4 3 2 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 2 4
118 3 3 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3
119 2 2 3 4 2 2 2 1 2 1 5 5 3 5 2 4 3 4 5 4 2 2 2 1 2 1 5 5 3 5 2 4
120 4 2 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 5 3 2 4 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 5
121 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 3
122 5 1 3 4 4 2 4 3 3 3 2 4 5 5 5 5 5 1 3 4 4 2 4 3 3 3 2 4 5 3 1 2
123 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 2 5 5 2 5 3
124 5 5 3 5 5 5 2 5 5 5 2 3 4 5 5 3 1 5 3 5 5 5 2 5 5 5 2 3 4 3 5 4
125 5 4 4 5 4 5 2 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 2 4 5 4 4 4 5 4 1 3
126 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3
127 5 4 3 4 5 5 1 3 5 4 2 5 5 5 5 3 3 4 3 4 5 5 1 3 5 4 2 5 5 2 4 5
128 5 5 3 3 2 3 2 2 4 3 1 5 2 1 2 3 4 5 3 3 2 3 2 2 4 3 1 5 2 2 3 5
129 5 3 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 2 2 3 2 3 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 2 2 5
130 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 1 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 1 5 5 4 5 5
131 5 3 3 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 2 2 1 5 3 3 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5
132 5 3 3 3 2 2 4 4 5 5 3 4 5 2 2 3 5 3 3 3 2 2 4 4 5 5 3 4 5 2 5 5
133 4 3 4 4 2 5 3 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3 4 4 2 5 3 3 4 4 3 4 5 1 4 4
134 5 4 1 3 2 3 3 5 5 5 5 5 4 1 1 1 2 4 1 3 2 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 3
135 5 5 4 5 4 5 5 4 4 2 5 4 5 1 1 3 2 5 4 5 4 5 5 4 4 2 5 4 5 1 4 5
136 5 5 5 3 2 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 3 5 5 5 3 2 3 3 2 3 2 4 5 5 3 3 5
137 4 5 3 5 5 3 3 5 3 2 1 5 1 4 5 3 3 5 3 5 5 3 3 5 3 2 1 5 1 3 5 5
138 1 1 5 1 2 3 4 5 3 5 3 5 4 5 4 3 3 1 5 1 2 3 4 5 3 5 3 5 4 3 3 3
139 2 2 5 2 2 3 2 5 2 1 2 3 1 5 5 5 4 2 5 2 2 3 2 5 2 1 2 3 1 5 5 4





Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
1 3 1 5 1 5 1 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 3 1 2 2 1 1 3 3 2 1 4 4 3
2 3 3 5 5 3 5 3 3 3 4 3 5 5 5 5 3 5 3 1 4 5 1 3 1 4 5 1 1 4 5
3 5 5 3 3 5 3 3 3 3 5 5 3 5 4 5 3 4 4 2 4 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5
4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 3 4 5 4 2 5 2 5 2 5 5 5 5 4
5 5 1 3 1 2 3 3 4 1 3 3 1 3 3 1 3 3 1 2 1 4 1 4 1 1 4 1 3 1 1
6 3 1 5 1 5 1 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 3 3 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3
7 4 3 3 4 2 1 5 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 3 4 5 3 5 5 5 3 3 3 4 4 3
8 3 4 4 5 5 4 5 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5
9 4 5 4 5 3 5 4 3 2 5 5 5 5 4 3 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3
10 5 4 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 4 3 5 3 5 3 4 5 5 5 5
11 5 4 5 3 1 5 5 3 5 3 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 5 5 3 5 4
12 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5
13 5 4 4 5 1 1 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 5 1 2 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4
14 3 1 2 1 4 5 4 3 1 5 1 5 1 5 5 1 1 5 1 1 3 3 3 3 3 1 5 1 5 5
15 2 4 3 4 1 1 4 3 3 3 3 2 3 4 4 4 5 3 3 3 2 3 4 4 4 3 2 3 4 4
16 1 4 3 1 2 2 1 1 3 3 2 1 4 4 1 1 1 1 4 3 1 4 1 4 4 2 1 4 4 1
17 4 1 3 1 4 5 1 3 1 4 5 1 1 4 1 2 2 3 4 3 3 4 4 4 3 5 1 1 4 1
18 5 5 5 2 4 3 5 5 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 3 5 3 5 3
19 5 2 5 5 4 2 5 2 5 2 5 5 5 5 5 4 3 3 2 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5
20 4 4 3 2 1 4 1 4 1 1 4 1 3 1 4 4 2 3 2 4 2 3 4 2 3 4 1 3 1 4
21 5 4 5 3 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 5 5 4 5 3 5 4 5 3 5 5 4 5 5 3
22 5 3 5 4 5 3 5 5 5 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5 5 5 4 5 5 3 3 4 4 3
23 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 4 4 4 3 2 1 3 1 3 4 4 3 2 3 3 4
24 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5
25 3 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 3 2 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5
26 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 3 3 3 3 3
27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 4 5 4 5 3 5 3 5 5 4 5 3 5 4 5 4
28 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5
29 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 5 3 5 2 5 3 5 5 2 5 5 3 3 1 2 5
30 1 3 1 3 1 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4
31 5 3 5 3 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 3 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 2 5 5 5
32 5 3 5 4 4 4 5 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 4 3 3 3
33 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2
34 5 3 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 4 3 5 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 5 4 3
35 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5
36 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 3 5
37 3 3 3 1 5 1 5 1 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 1 5 5 1 1
38 3 2 1 3 3 3 3 3 1 2 3 1 3 3 4 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 1 3 3 4
39 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 4 1 4 3 3 5 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 1 4 3
40 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 3 3 4 3 5 2 3 5 5 5 5 4
41 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 3 3 3 3 2 1 4 3 2 3 2 1 4 3 2
42 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 5 4 5 4 5 4 5 3 5 2 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5
43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5
44 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 2 3 2 1 3 2 1 3 3 2 3 2 1 3 2 2 3 2 1 3
45 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 3 5 3 5 3 3 5 5 2 5 4 3 5 3 5 3 5
Interacción Normas de convivencia Empatía





46 5 3 5 3 5 4 5 5 3 5 5 5 3 1 5 1 5 1 5 5 1 5 5 1 1 5 5 3 1 5
47 3 2 4 3 2 2 4 3 3 1 2 3 1 3 3 3 3 3 1 2 3 1 3 3 4 2 3 1 3 3
48 4 2 3 3 1 3 3 2 2 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4
49 2 3 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 3 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 3
50 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 5 1 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 3
51 4 4 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 2 3 3 2 2 5 4 3 3 2 2 3
52 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 1 2 3 1 3 3 3 2 3 1 3
53 5 4 5 5 2 5 5 2 5 2 5 1 5 3 5 5 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 1 5 3 5
54 5 1 5 2 5 3 5 4 3 1 2 3 3 4 1 3 3 1 3 3 1 3 2 3 1 2 3 3 4 1
55 5 3 4 5 2 5 3 5 4 5 2 5 3 5 4 1 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 5 3 5 4
56 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 1 3 3 1 1 2 3 2 3 1 1 1 2 2 3
57 3 5 4 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 3 3 5 3 5 4 5 3 3 3 5 3 4 5 5 3 3
58 5 5 5 5 5 5 3 1 5 1 5 1 2 3 1 5 5 1 1 3 2 2 3 3 4 5 1 2 3 1
59 3 5 2 5 2 4 5 2 5 5 2 5 3 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 2 5 3 3 5
60 5 2 5 3 5 4 2 5 3 4 5 3 2 2 1 5 1 3 1 2 4 2 4 1 3 5 3 2 2 1
61 5 4 2 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 4 5 5 5 5 5
62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4
63 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 2 1 5 5 5 4 5 3 5 5
64 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
65 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 3 3 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 2 1 3
66 3 5 3 1 2 3 3 4 1 3 3 1 5 5 1 3 5 3 4 3 5 5 2 5 5 3 1 5 5 1
67 3 3 2 3 4 3 5 3 5 2 2 1 5 4 2 3 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 1 5 4 2
68 5 5 3 5 3 5 2 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 2 5 5 5 5
69 5 3 5 2 5 4 2 5 3 5 3 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 3 3 5 2 4 5
70 5 4 5 3 5 3 5 5 5 2 5 3 3 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 4 5 5 3 3 3 5
71 5 5 4 5 5 4 2 5 2 5 4 4 5 3 3 3 2 4 4 3 4 3 5 4 3 4 4 5 3 3
72 5 3 4 4 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 3 1 2 3 3 4 5 3 3 1 3 3 5 5 3 3
73 5 5 4 5 3 4 5 3 4 3 5 4 4 3 3 5 5 4 3 3 5 3 3 3 3 5 4 4 3 3
74 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 3 2 5 5 5 4 4 5 5 5 5 3 4
75 2 2 3 2 3 2 3 1 2 5 2 5 5 3 5 3 5 3 5 2 2 2 2 4 3 2 5 5 3 5
76 5 3 3 1 2 3 3 4 1 3 3 1 3 3 1 3 5 4 5 4 3 1 2 3 3 3 1 3 3 1
77 5 2 2 3 1 5 1 3 1 2 3 3 4 1 3 3 1 3 3 1 3 4 4 5 5 3 3 4 1 3
78 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5
79 3 4 2 2 4 5 5 5 5 3 5 4 5 3 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4
80 5 3 5 5 5 3 1 5 1 5 1 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 3 4 4 1 5 5 1 5
81 3 5 5 3 3 4 1 3 3 1 3 3 1 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 1 3 5
82 5 2 1 5 3 5 2 5 3 5 3 5 5 5 2 3 4 3 5 3 3 5 3 5 3 3 5 5 5 2
83 5 5 5 3 3 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 2 3 5 5 4 4 4 4 4
84 5 5 4 5 2 3 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 3 3 3 5 4 5 5 5 4
85 3 5 5 1 3 3 5 1 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 3 4 2 2 4 3 1 5 5 1 1
86 5 2 4 5 2 2 3 3 3 4 5 4 2 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 1 2 5 4 2 5 4
87 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 1 5 5 4 2 5 5
88 1 5 3 1 4 2 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 2 3 3 4 3 5 4 2 4 4 5 5 5
89 5 5 3 5 3 5 5 1 1 3 3 3 3 3 4 4 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 3 3 4
90 2 4 3 2 5 5 2 2 2 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 1 5 3 2 1 5 5 5
91 5 5 3 4 2 1 1 2 1 2 1 1 5 2 3 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 1 1 5 2 3
92 5 5 3 5 5 5 1 2 2 1 2 2 3 1 4 3 5 5 5 5 3 5 4 3 5 2 2 3 1 4
93 1 5 1 5 5 4 5 1 5 5 1 1 5 3 3 3 3 5 4 5 3 5 5 4 5 1 1 5 3 3
94 5 2 3 2 5 5 4 1 3 3 1 3 3 1 3 5 5 3 4 4 5 2 4 5 1 1 3 3 1 3




96 5 2 2 1 3 3 3 3 3 4 4 1 5 5 4 2 2 3 2 2 5 5 3 4 4 4 1 5 5 4
97 5 5 5 5 5 3 5 3 5 2 5 1 4 5 5 2 5 3 5 3 4 5 3 1 1 5 1 4 5 5
98 1 4 2 2 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 1 3 5 5 5 5 5
99 5 3 5 5 4 3 5 3 2 1 2 1 5 1 5 5 5 4 5 5 4 5 3 2 5 2 1 5 1 5
100 1 5 5 2 5 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 4 5 3 5
101 2 2 1 2 5 3 5 2 1 2 1 1 5 2 4 3 3 5 4 3 3 4 3 2 1 1 1 5 2 4
102 5 5 5 5 3 5 3 1 2 1 1 3 3 2 3 2 4 5 5 3 5 4 5 3 5 1 3 3 2 3
103 3 5 4 1 5 3 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 5 4 4 5 3 5 4 5 5 1 1 3 3
104 2 5 5 2 1 1 5 3 5 5 4 3 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 3 4 4 3 5 5 5
105 2 2 4 2 3 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 1 1 2 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4
106 5 3 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 4 3 5 2 3 3 4 5 3 5 3 5 5 3 5 4
107 3 4 2 1 5 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 3 3 5 2 5 3 5 5 5 4 4 5 3 5 5
108 4 5 5 4 5 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 3 3 4 5 5 4 5 4 3 3 5 5 5 4 3
109 4 5 3 5 4 3 2 5 5 5 5 4 3 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 3 4 5 4 3 5 4
110 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 4 3 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3
111 5 3 1 5 5 3 5 3 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 2 3 2 3 5 4 4 5
112 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 5 5 1 2 3 5 4 5 1 5
113 4 5 1 1 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 5 1 2 3 2 3 3 4 3 1 5 3 3 4 4 5
114 2 1 4 5 4 3 1 5 1 5 1 5 5 1 1 5 1 1 3 3 3 3 4 5 4 1 5 5 1 1
115 3 4 1 1 4 3 3 3 3 2 3 4 4 4 5 3 3 3 2 3 4 4 2 4 5 3 4 4 4 5
116 3 1 2 2 1 1 3 3 2 1 4 4 1 1 1 1 4 3 1 4 1 4 5 5 3 4 4 1 1 1
117 3 1 4 5 1 3 1 4 5 1 1 4 1 2 2 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 1 4 1 2 2
118 5 2 4 3 5 5 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 3 5 3 5 3 4 5
119 5 5 4 2 5 2 5 2 5 5 5 5 5 4 3 3 2 5 1 5 5 5 3 3 5 5 5 5 4 3
120 4 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 3 1 2 3 3 4 5 3 3 4 5 5 4 4 3 3 1 2 3
121 4 3 2 5 5 2 2 2 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 1 5 3 2 1 5 5 5 5
122 5 3 4 2 1 1 2 1 2 1 1 5 2 3 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 1 1 5 2 3 1
123 5 3 5 5 5 1 2 2 1 2 2 3 1 4 3 5 5 5 5 3 5 4 3 5 2 2 3 1 4 1
124 5 1 5 5 4 5 1 5 5 1 1 5 3 3 3 3 5 4 5 3 5 5 4 5 1 1 5 3 3 5
125 2 3 2 5 5 4 1 3 3 1 3 3 1 3 5 5 3 4 4 5 2 4 5 1 1 3 3 1 3 4
126 3 3 5 2 4 5 3 4 2 5 4 3 5 2 4 5 5 4 3 5 3 3 1 5 5 4 3 5 2 5
127 2 2 1 3 3 3 3 3 4 4 1 5 5 4 2 2 3 2 2 5 5 3 4 4 4 1 5 5 4 5
128 5 5 5 5 3 5 3 5 2 5 1 4 5 5 2 5 3 5 3 4 5 3 1 1 5 1 4 5 5 4
129 4 2 2 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 1 3 5 5 5 5 5 5
130 3 5 5 4 3 5 3 2 1 2 1 5 1 5 5 5 4 5 5 4 5 3 2 5 2 1 5 1 5 5
131 5 5 2 5 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 4 5 3 5 5
132 2 1 2 5 3 5 2 1 2 1 1 5 2 4 3 3 5 4 3 3 4 3 2 1 1 1 5 2 4 3
133 5 5 5 3 5 3 1 2 1 1 3 3 2 3 2 4 5 5 3 5 4 5 3 5 1 3 3 2 3 5
134 5 4 1 5 3 5 5 1 5 5 1 1 3 3 3 3 5 4 4 5 3 5 4 5 5 1 1 3 3 3
135 5 5 2 1 1 5 3 5 5 4 3 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 3 4 4 3 5 5 5 1
136 2 4 2 3 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 1 1 2 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 3
137 3 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 4 3 5 2 3 3 4 5 3 5 3 5 5 3 5 4 5
138 4 2 1 5 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 3 3 5 2 5 3 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4
139 5 5 4 5 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 3 3 4 5 5 4 5 4 3 3 5 5 5 4 3 5











El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00 
De -0.91 a -1  correlación muy alta 
De -0.71 a -0.90  correlación alta 
De -0.41 a -0.70  correlación moderada 
De -0.21 a -0.40  correlación baja 
De 0 a -0.20  correlación prácticamente nula 
De 0 a 0.20  correlación prácticamente nula 
De + 0.21 a 0.40  correlación baja 
De + 0.41 a 0.70  correlación moderada 
De + 0.71 a 0.90  correlación alta 
De + 0.91 a 1  correlación muy alta 
 
Fuente: Bisquerra (2004), Metodología de la Investigación 
Educativa. Madrid, Trilla, p.212 
